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  لخص الدراسة: م

رأس المال النفسي  أبعاد    ستهدفت الدراسة الكشف عن أثر التكيف الوظيفي في العلاقة بينإ          

قوامها   عينة  على  بالتطبيق  وذلك  التنظيمي،  من    294والنجاح  بالشركة مفردة  العاملين 

وقد تم جمع البيانات المطلوبة من خلال إعداد قائمة    ،المصرية للاتصالات بمحافظة الغربية

الدراسة   اة والقابلة ستمارات المستوفوقد بلغ عدد الإإستقصاء وتوزيعها على أفراد عينة 

   .%73استمارة بنسبة  216حليل الإحصائي هي للت

إلى           الدراسة  النجاح وجوتوصلت  على  النفسي  المال  رأس  لأبعاد  مباشر  معنوي  تأثير  د 

لر تأثير معنوي غير مباشر  التنظيمي من أالتنظيمي، وكذا  النجاح  النفسي على  المال  س 

التكيف الوظيفي، حيث ث    Partialلوظيفي بدور الوساطة الجزئيةلتكيف اقيام ا  ت  ب  خلال 

Mediating  العلاقة بين رأس المال النفسي والنجاح التنظيمي. كما توصلت الدراسة    في

)الأمل، التفاؤل، إستعادة التوازن،    وجود تأثير إيجابي معنوي لأبعاد رأس المال النفسي  إلى

  طرة والتحكم، الفضول، الثقة(ام، السي)الإهتم  بأبعاده  التكيف الوظيفيفى    الكفاءة الذاتية(

يليها استعادة التوازن ثم  التأثير  قوة  من حيث  لذاتية في المرتبة الأولى  جاءت الكفاءة اوقد  

التفاؤلأالأمل و الدراسة  وأخيراً،  .خيراً  للتكيف    وجودإلى    توصلت  إيجابي  تأثير معنوي 

حت  دراسة من نتائج؛ فقد أ قتر، وفي ضوء ما أسفرت عنه الالوظيفي على النجاح التنظيمي

التي يمكن أن تسهم في تعزيز رأس المال النفسي لدى العاملين بما مجموعة من التوصيات  

   يسهم في دعم النجاح التنظيمي.

 النجاح التنظيمى -التكيف الوظيفى  - النفسيرأس المال  الإفتتاحية:الكلمات        

 مقدمة البحث:

كثير من المنظمات بالتنمية البشرية نتيجة إقتناعها بأن الإنسان    لحديثة فىتهتم الإدارة ا            

لديه طاقات وقدرات ذهنية تتعدى بكثير مايمكن الإستفادة منه في مواقع العمل المختلفة،  

شك ونجاح    ولا  لتميز  الحقيقي  المصدر  تعد  الذهنية  الطاقات  لتلك  الأمثل  الإستغلال  أن 

(، ويعتبر رأس 2013)الكرداوي، ات غير مسبوقة قيق إنجازالمنظمات، وقدرتها على تح 

المال البشرى أحد مصادر الميزه التنافسية المستدامه لجميع المنظمات على إختلاف أنواعها  

 وأشكالها.

مجال العلوم الإنسانية تحولاً من النظر إلى التركيز على نقاط   وقد شهدت الدراسات فى            

التركيز    ةضعف الموظفين وكيفي وهو   الجوانب الإيجابيةوتنمية  على تعزيز  تقويمها إلى 

( العاملين  وإمكانيات  لقدرات  الأمثل  الإستخدام  تحقيق  في   ,Abbas & Rajaمايساهم 

) و  ،(2015 الإيجابية  Avery et al., 2010أكد  الجوانب  على  التعرف  أهمية  على   )

لعمل والتخلص من السلوكيات غير للعاملين بغرض دعم السلوكيات المرغوبة داخل بيئة ا
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( وأشار  الفرد،  آداء  على  بالإيجاب  ينعكس  مما  أن  Luthans et al, 2007المرغوبة   )

ى التعامل مع مشكلات العمل  العاملين الأكثر تفاؤلاً وأملاً وكفاءة ولديهم المرونه الكافية ف

لات بصورة أكبر من الجهد ومواجهة المشك  لبذليكونوا أكثر ثقه بأنفسهم ولديهم الإصرار  

  .النفسيمن رأس المال   الأقلالمستويات  ذويرائهم نظ

أو فقدان الوظيفة من    وتعد ظاهرة عدم الأمان الوظيفى والقلق حول المستقبل الوظيفى            

التى   المشكلات  التقدم    تعانيأكثر  عن  الناجمة  التغيرات  ظل  فى  خاصة  العمالة،  منها 

  خاصة   منها الكثير من الدول  تعانيزمات الإقتصادية العالمية التى  الأجى والعولمة ووالتكنول

الفترة الحالية مما دفع الكثير من المنظمات لتقليل حجم   فى  فى ظل إنتشار جائحة كورونا

أنه فى ظل عدم  van Vianen et al., 2012وهنا يرى ).  أو الإستغناء عنها  العمالة  )

ة فية أو المهنية أمر وارد وهذا يتطلب من الفرد القدرالتأكد البيئى تصبح التحولات الوظي

التى   الموارد  يمتلك  الوظيفى وأن  التكيف  الحالية والمتوقعة على  بالمهام  القيام  تمكنه من 

كثر مرونه فى الحياة المهنية والإنخراط  أالأدوار المهنية المختلفة وأن يكون  مع  والتعامل  

يستطيع   حتى  الوظيفى  التطوير  يتعفى  معأن  المطلوبة    امل  المعارف التغيرات  فى 

   المهنى.الوظيفى أوعملية التحول  ويسهل عليهوالمهارات 

إلى أن التكيف الوظيفى أحد العوامل التى تساهم فى    ( (Haibo et al, 2020ويشير             

الفرد والمنظمة،  الوظيفى، والتوافق بين  الرضا  التنظيمى من خلال زيادة  النجاح  تحقيق 

(، والإلتزام التنظيمى  Guan et al., 2015وإنخفاض معدل دوران العمل )ومعدل الآداء،  

 (Ito&Brotieridge, 2005   )( والكفاءة الوظيفية Safavi&Bouzari, 2019 .) 

لذا فإن هذه الدراسة هى محاولة من الباحث للكشف عن أثر التكيف الوظيفى فى العلاقة            

ر أبعاد  المالأبين  التنظيمى  النفسي  س  بالشركة    والنجاح  العاملين  على  بالتطبيق  وذلك 

 المصرية للإتصالات بمحافظة الغربية.  
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                 Research Problemأولاً: مشكلة البحث: 

نتائج           الاستطلاعيةأسفرت  عينةوالتي    (1)   الدراسة  على  بالشركة   أ جريت  العاملين  من 

للإتصا الغربية،    لاتالمصرية  تتمثل    عن بمحافظة  وسلوكية  تنظيمية  مشاكل  عدة  وجود 

 مظاهرها فيما يلي: 

توافر الشعور لدى بعض العاملين بالكفاءة الذاتية وامتلاكهم القدرة والثقة لبذل الجهود   ▪

 اللازمة للنجاج فى آداء مهام عملهم.

ضعف مستوى لوجود صراعات ومشكلات داخل بيئة العمل بين بعض العاملين نتيجة   ▪

 . والتكيف الوظيفى النفسيرأس المال 

 ومما يؤكد ذلك رغبة بعض   ،ظروف ومتطلبات العملصعوبة تكيف بعض العاملين مع   ▪

 العاملين لترك العمل بالشركة فى حالة وجود فرصة عمل أخرى. 

عند ▪ التوازن  إستعادة  العاملين    صعوبة  مواجهةبعض  أو  عند  تتعلق  مشكلات    أزمات 

 بالعمل. 

وهذا مؤشر لإنخفاض مستويات    %5  حوالي دلات الغياب والتأخير بالشركة إلى  ة معزياد ▪

 والتكيف الوظيفى لدى العاملين.  النفسيرأس المال 

 تجربة الأفكار أو المقترحات الجديدة فى العمل. إنخفاض الرغبة فى ▪

 قلة حرص بعض العاملين على السرعة فى تقديم الخدمة.  ▪

للح ▪ العميل  إنتظار  وقت  لإنخطول  نظراً  الخدمة  على  مقدمى  صول  كفاءة بعض  فاض 

 الخدمة. 

 الخدمات المقدمة للعملاء.  إنخفاض معدل التجديد أو الإبتكار فى ▪

معدلات  تعثر بعض العاملين فى الحصول على الترقية بنظام الإختيار نظراً لإنخفاض   ▪

بنسبة وصلت   دمية، مما يجعلهم ينتظرون الترقية بنظام الأقتقارير الكفاءةآدائهم وفقاً ل

 .من إجمالى عدد العاملين %20 حوالي

 معارف ومهارات جديدة لدى بعض العاملين. نخفاض الرغبة فى إكتساب ▪

 

ب ل ةةةةةةرصط الي ةةةةةةر ط  ( بل الع بعيل  54إجراء الدراسةةةةةةط ايسةةةةةةل المط بل  ال الية معط ال ةةةةةة  ةةةةةةمط ب   د      ( تم1
 . 2020/ 5/ 20وحلى    2020/ 5/ 12 ال الفلرة بل   للإت ات بيح فظط الغربمط
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 وفي ضوء تلك المظاهر تتجسد مشكلة البحث في الإجابة على التساؤل الآتي:

يمى  ح التنظوالنجا  النفسي"إلى أي مدى يؤثر التكيف الوظيفى في العلاقة بين أبعاد رأس المال   

 ؟الغربيةوذلك بالتطبيق على العاملين بالشركة المصرية للإتصالات بمحافظة 

     Research Objectives     البحث:  اً: أهداف نيثا

يتمثل الهدف الرئيسي للبحث في محاولة التعرف على أثر التكيف الوظيفى فى العلاقة بين       

 لال مايلى:  كن التوصل إلى ذلك من خوالنجاح التنظيمى، ويم النفسيرأس المال 

 متغيرات البحث الأساسية. بين الكشف عن العلاقات الإرتباطية  .1

 فى التكيف الوظيفى لدى العاملين. النفسيتحديد أثر أبعاد رأس المال  .2

 تحديد أثر التكيف الوظيفى فى النجاح التنظيمى.  .3

 التنظيمى.  لنجاحفى ا النفسيالتعرف على التأثير المباشر لأبعاد رأس المال  .4

 لدى العاملين.فى التكيف الوظيفى  النفسيتحديد أثر أبعاد رأس المال  .5

 تحديد أثر التكيف الوظيفى فى النجاح التنظيمى.  .6

 فى النجاح التنظيمى.  النفسيالتعرف على التأثير المباشر لأبعاد رأس المال  .7

المال   .8 لرأس  المباشر  غير  التأثير  عن  ال  النفسيالكشف  النجاح  خلافى  من  ل تنظيمى 

 التكيف الوظيفى. 

 المصرية للإتصالاتالوصول لمجموعة من النتائج التي توضح للإدارة الع ليا بالشركة   .9

فى التنبؤ بمستوى النجاح التنظيمى، وكذلك التعرف على    النفسيأثر أبعاد رأس المال  

 الدور الوسيط للتكيف الوظيفى فى تلك العلاقة. 

  Research Importance           اً: أهمية البحث:     ثالث 

 مايلى:يستمد هذا البحث أهميته على المستويين العلمى والتطبيقى وذلك من خلال           

والنجاح  والتكيف الوظيفى    النفسيأبعاد رأس المال    طبيعة العلاقات بين كل من  تحديد .1

ضعف التكيف صياغة إستراتيجيات جديدة للتغلب على ظاهرة    التنظيمى مما يساهم فى

لهم مما يساعد فى تحقيق    النفسيمن خلال تحسين رأس المال  لدى العاملين  الوظيفى  

 النجاح التنظيمى. 

وجد دراسات  لاي  هكما أن،  النفسيولت موضوع رأس المال  الدراسات السابقة التى تنا  ندرة .2

يمى والنجاح التنظ  النفسيتعرضت للعلاقة بين رأس المال  العالمى    فى الأدب الإدارى
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ا تعد إضافة جديدة    ،الوظيفى  لتكيفمن خلال  الدراسة  فإن  الموارد  من هنا  فى مجال 

 التنظيمى وستفتح المجال أمام الباحثين للمزيد من الدراسة والتحليل.  البشرية والسلوك

على مستوى الجمهورية، عامل    43000  حواليالشركة المصرية للإتصالات  ب  يعمل .3

الغر  عامل  1260منهم   المواطنينبيةبمحافظة  لملايين  الخدمة  تقدم  فإن  ، وكذلك  لذا   ،

  النفسي رأس المال    كيفية تنميةحول  لمسؤلين بالشركة  يمكن ترشد قرار االدراسة  نتائج  

رضا العميل درجة  يسهم بشكل كبير فى زيادة  ما  بللعاملين  لدى  ومستوى التكيف الوظيفى  

 . عن مستوى الخدمة المقدمة وبالتالى النجاح التنظيمى

 الإطار النظري للبحث 

للبحث             ، يتعرض القسم الأول لرأس  ثلاثة أقسام رئيسيةعلى  يتضمن المحتوى النظري 

)كمتغير    أما القسم الثاني يتناول فيه الباحث التكيف الوظيفى  ،المال النفسي )كمتغير مستقل(

 (. بينما تم تخصيص القسم الثالث للنجاح التنظيمى )كمتغير تابع ،وسيط(

                       Psychological Capitalرأس المال النفسي (1)

 :النفسي مفهوم رأس المال  :1/1

التنظيمي         السلوك  الإيجابي،  النفس  علم  من  كل  فى  التطور  بمثابة  النفسي  المال  رأس  يعد 

م الذهنية الإيجابي، وذلك من خلال العمل على تنمية معارف ومهارات العاملين وتحسين صورته

الآونه  لقد زاد الإهتمام فى  و.  (Luthans et al., 2004نحو منظماتهم وبيئتهم التى يعملون بها )

الجوانب النفسية الإيجابية للفرد والعمل    بضرورة معرفة  الأكاديمين والممارسينمن قبل  الأخيرة  

ذلكعلى   لإنعكاس  نظراً  وتطويرها  الفرد مستوى    علىإيجابياً    تنميتها  إنتاجيته  مستوى  و  آداء 

(Mortazavi et al., 2012)  ويرى (Rego et al., 2012) يفترض علم النفس الإيجابي    أن

وأن تلك الصفات   ،عدداً من الصفات الإيجابيةبداخلهم  ويحملون  بطبيعتهم  ن  يالأفراد موهوب  أن

 الوظيفى. مايحسن من مستوى آدائهم وهو   تتيح لهم فرص النمو والتطور المهنى

دراسة وتحليل نقاط يقوم على  السلوك التنظيمى الإيجابي  أن    إلى  (Seligman, 2012)  رويشي 

من أجل    بشكل فعال  الفرد ومحاولة الإستفادة منها وإدارتها  الإيجابية لدىوالنواحى النفسية  القوة  

المرغوب. الآداء  مستوى  التنظيمي  أن  على    (Avery et al., 2009)  يؤكدو  بلوغ  السلوك 

فى  يساهم    الإيجابي فعاله  من  تحقيق  بصوره  التنظيمية  مجموعة  الرضا  مثل    ،الإيجابيةالنتائج 

مثل  الفرد لدى الإيجابية النواحىمن  المنظمة الإستفادة وكذلك يمكن، لتزام التنظيميالإ ،الوظيفى

 .الآداء المرغوبةمستويات من أجل تحقيق وذلك  الأمل والتفاؤل
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إستخدام  و      التنالمعرفيمكن  الإيجابية  ة  تتضمنظيمية  الإيجابية    والتى  الوصول الآليات  فى 

  الأداء التنظيمي   تطوير مستوى  تنعكس علىوهو ما  لمستوي الآداء المرغوب على مستوى الفرد

(Cameron & Caza, 2004)  .السلوك التنظيمي الإيجابي والمعرفة   وبالرغم من أن كلا من

بإعتبار   منظور إيجابى  من خلالحياة العمل  جودة  ات والمنظمدراسة  هتم بتالتنظيمية الإيجابية،  

 ى أساسبشكل  ركز  يالسلوك التنظيمي الإيجابي    إلا أن  ،علم النفس الإيجابىل  ينتميأن كلا منهما  

  تهتم النفسية الفردية وتأثيرها في تحسين الآداء، بينما المعرفة التنظيمية الإيجابية  على الجوانب  

 .(2012إبراهيم ، يمي )العنزي،لإيجابية للسياق التنظبشكل أكبر بالنواحي ا

  لدى الفردبأنه المكنون الإيجابي    النفسيرأس المال    (Luthans et al, 2004)  وقد عرف     

المركز   تنمية  ومن ثمتنمية وتطوير الذات بما ينعكس على سلوكه  إستثماره بغرض  يمكن    والذي

للمنظمة. )الش  التنافسى  من  كلا  عرفه  عوض،  كما   & ب2016ربيني  والقدرات (  الموارد  أنه 

الإيجابية التي تمتلكها المنظمة والمتمثلة في الحالة النفسية الإيجابية للعاملين بها والتي تتصف بثقة 

أما العامل في قدراته، وتفاؤله بالمستقبل، بجانب قدرته على مواجهة الأزمات التى يتعرض لها.  

 يمتلكها التي الإيجابية النفسية المشاعريتمثل فى    النفسيالمال  أن رأس    فيرى(  2013  ،الكرداوي)

وتوافر القدرة على    ،الوظيفي مستقبله هاتج والتفاؤلفى تحقيق مايصبو إليه،    وتمنحه الأمل  الفرد

المحيطة المتغيرات  مع  والتكيف  بجانبالتأقلم  حالة    إستعادة على قدرته ،  فى  والنشاط  التوازن 

  بالإضافة إلى توافر الثقة فى قدراته وإمكانياته  بيئة العمل داخل زماتأ  أو  مشكلات  لأيتعرضه  

المال  Baron   et al., 2016ويرى )  .القيام بمهام عمله بكفاءة عالية على  النفسي( أن رأس 

لتى تساعده فى تحقيق النجاح فى  يتضمن جميع الجوانب النفسية الإيجابية التى يتصف بها الفرد وا

 والمهنية.حياته الشخصية 

 أهمية رأس المال النفسي: :1/2

على    ديعدالنتائج    دللت       الدراسات  النفسي    أهميةمن  المال  من رأس  مجموعة  تحقيق  فى 

المرغوبة، حيث  سلوكيات   النفسي   (Avery   et al., 2008)  أشارالعمل  المال  إلى أن رأس 

 Liu et)  يرىكما    ،ى الفرددل   النفسيبضغوط العمل والقلق    الشعور مستوى    يعمل على تقليل

al., 2012)  النفسي رأس المال  من  المستويات العالية    إمتلاك المنظمة للعناصر البشرية ذات  أن 

 ويؤكدلضغوط العمل.   إستسلام الفرد  التى كانت ستتحملها فى حالة  الكثير من التكاليف    يجنبها

يس 2013)الحسني،   للعاملين  النفسي  المال  رأس  تنمية  أن  إلى  على (  التغلب  في  المنظمة  اعد 

اب والتأخير وزيادة معدل دوران العمل والحد من الفساد المالي  السلوكيات غير المرغوبة مثل الغي

إيجابى    معنوي  تأثيرأن هناك    عن  (Badran &Morgan, 2015)من  وقد كشف كلا  والإداري.  

 &Cheng  2018فى )الوظيفى مستوى الرضا الوظيفي، وكذلك الإرتباط  بعاد رأس النفسي  لأ

Yang, .) 
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لدى العاملين بالمنظمات يساهم رأس المال النفسي  زيادة مستوى  أن  (  2016)صالح،    ويشير            

تحقيق مستويات عالية من التماسك بين فرق العمل وتقليل مستويات الصراع التنظيمى وزيادة    فى

  على (  2016)الشربيني & عوض،    ويؤكد كلا من  .تحقيق الأهداف التنظيمية  سعى الأفراد نحو

 حيث أن تنمية إيجابي في سلوكيات المواطنة التنظيمية،    معنويأن رأس المال النفسي له تأثير  

يؤدي إلى زيادة درجة ممارسة الأفراد لسلوكيات المواطنة   للعاملين بالمنظماتلمال النفسي  رأس ا

كماالتنظيمية تأثير    ،  هناك  ا  معنويأن  رأس  لأبعاد  التنظيمى   النفسيلمال  إيجابى  الإبداع  فى 

((Kalyar et al., 2019 .    بالإيجاب على الموظف وهو ماينعكس  الوظيفى ورفاهية  والأمان 

 .(Darvishmotevali & Ali, 2020) الفردداء مستوى آ

 أبعاد رأس المال النفسي:  :1/3

 ، حيث يرىالنفسيحول الأبعاد المختلفة لقياس رأس المال    الآراء ووجهات النظر  تعددت     

(Page & Donohue, 2004)    ، الأمل   ، التفاؤل   ، الذاتية  )الكفاءة  في  تتمثل  تلك الأبعاد  أن 

  ، الأمل،  التفاؤل،  المرونة) أنها تتمثل فى   (Luthans, et  al.,  2007)المرونة(، بينما يشير 

فقد إعتمد  (  (Luthans  et  al., 2008، الكفاءة الذاتية( أما  الإستعداد للتغيير  ،التميز  ،الإيجابية

الملكية النفسية ، الحكمة      الإستغراق فى العمل،فاءة الذاتية ، التفاؤل ، الأمل ، المرونة ،  )الك  على  

)الأمل ، التفاؤل ،  فيرى أن تلك الأبعاد هى  (  (Jun et al., 2011  أما، الشجاعة ، التسامح(،  

  ;  (Herbert, 2011منها دراسات    مجموعةت  إعتمدكما    اءة ، الإصرار ، تحديد الأهداف(.  الكف

Liu et al., 2012     ;Etebaruan & Abzari, 2012;    ،على  (  2016الشربيى & عوض

 أربعة أبعاد لقياس رأس المال النفسي هي )الأمل، الكفاءة الذاتية، التفاؤل، المرونة(. 

على إعتبار   النفسيالمال    الباحث على عدة أبعاد لقياس رأس  وفى ضوء ماسبق وقع إختيار    

)الأمل،    وهيتكراراً في معظم الدراسات التي تناولت موضوع رأس المال النفسي    أنها أكثر الأبعاد

  :يلي(، سوف يتم تناولها كما إستعادة التوازن، الكفاءة الذاتيةالتفاؤل، 

      Hope             الأمل:                            -1/3/1

من تحقيق    قدرة الفرد على التوصل إلى طرق تمكنهالأمل يتمثل فى    أن  (Jafri, 2013)  ىير      

التى تمكنه الحالة النفسية الإيجابية   من خلال توافر  فى إشباعها  يرغب التي  أو الحاجات    الأهداف

وهذا يتطلب  للوصول إلى الأهداف المرغوبة الأخرىالوسائل والطرق  من البحث بإستمرار عن

الأمل   (Madden, 2013) ويعرف  لبلوغ تلك الأهداف.الإصرار والمثابرة  ون لدى الفردأن يك

القوة   ،ييتضمن ثلاث عناصر وهالأمل    أن  بأنه التوقع الإيجابى للفرد فى تحقيق أهدافه، ويرى

 وتعنى إمتلاك الفرد للمسارات البديلة   والبدائل  لوصول إلى الهدفوالطاقة ل   الدافع  توافر  تشير إلىو

 الأهداف بمعنى أن تكون جهود الفرد موجهه نحو هدف التى تمكنه من الوصول للهدف، وأخيراً 

ستويات عالية من م  الذين يتوافر لديهمأن الأفراد  على  (  Sahin et al., 2014)  ويؤكد،  محدد
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والأزمات    التغلب على المشكلات  وكذلك  ،تحقيق الأهداف  علىأكثر قدرة  غالباً مايكونوا  الأمل  

 .هاتى يتعرضون لال

 Optimism                                     التفاؤل: -1/3/2

لدى الفرد    المشاعر والمكنون الإيجابى  يعبر عنإلى أن التفاؤل    (Seligman, 2012)يشير        

  يد يز  تجاه الأحداث المستقبلية بالإضافة إلى التقييم الإيجابى لتلك الأحداث وإمكانية حدوثها وهو ما

( أن التفاؤل يقود الفرد  2016  من فاعلية الشخص عند تعامله مع تلك الأحداث. وتؤكد )الدليمي، 

نة  ؤل يزيد من درجة مروتوافر الامل والتفاحيث أن  إلى النجاح في حياته العملية والشخصية،  

ى مستوى التى يواجهها وبالتالي سينعكس ذلك علالمختلفة  مع المواقف والأحداث    الفرد عند تفاعله

( أن التفاؤل يرتبط إيجابياً  Kluemper et al., 2009)ويرى  اته.  ثقة الفرد فى قدراته وإمكاني

 Peterson)يعرف  والتنظيمى،  مثل الرضا الوظيفى والإلتزام    ،بالمخرجات الوظيفية الإيجابية

& Luthans, 2003)  المستقبل    هتجاالإيجابى  أو موقف معين يرتبط بالتوقع    حالةعلى أنه    التفاؤل

 المادي.   

        Resilience         :                   إستعادة التوازن -1/3/3

لم    (Masten & Reed, 2002) يرى       النفسي  المال  أبعاد رأس  المرونة كأحد    تحظى أن 

  (Norman, 2006)ويعرف الإهتمام الكافي مثلما حظيت به أبعاد رأس المال النفسي الأخرى،  ب

لتوازن بأنها الاستجابة الإيجابية للفرد عند التعرض للضغوط ليس أو صراعات أو أحداث  ادة اإستع

الفعل وقدر( حيث يرى أنها تمثل  Tsaur et al,. 2019سلبية السلبية، ويؤكد على ذلك )    ة رد 

التكيف  الفردة   للمشكلات    الإيجابى على  تعرضه  تواجهه  والعقباتعند  أما   ،التى 

الطاقة النفسية الإيجابية الكامنة لدى الموظف والتي   فعرف المرونة على أنها(  2013)الكرداوي،

معينة داخل بيئة    لمشكلات أو أزمات   تعرضه  بعدإلى حالته الطبيعية    الرجوعتمكنه من سرعة  

في زيادة    للمرونة  معنوي إلى وجود تأثير    (Larson & Luthans, 2006)العمل، ويشير كل من  

 .النفسيوالأمان ي والالتزام التنظيمي معدلات الرضا الوظيف

     Self-effcacy            الكفاءة الذاتية:                -1/3/4

الفرد   إيمانعن درجة    الكفاءة الذاتية تعبر  أنعلى  (  Sutcliffe & Vogus, 2003)كد  يؤ     

قدرته على    هوثقت إنجازات    تنظيمفي  لتحقيق  المطلوبة  الأنشطة  كافة   همهم  آداءأو  معينةوتنفيذ 

الكفاءة الذاتية العالية يمكنهم السيطرة    ذوي، كما أن الأفراد  بيئة معينةظروف  محددة بنجاح في ظل  

بالعمل المرتبطة  السلوكيات  الذاتية    أن  على  (Eid et al., 2012)  ويؤكد .على    هى الكفاءة 

 على  يتوقفهذا الإنطباع  ن  وأبنجاح    معينة  هأداء مهمعلى  قدرته  عن  يكونه الفرد    الذينطباع  الإ

ويمكن الإعتماد  ،  الأساسية أو المهام المرتبطة بهاالمهمة  آداء  في    لدى الفرد المتاحة  النجاح    عوامل

أن يبذله الفرد لإحداث تغيير ما في سلوكه.    فى التنبؤ بمقدار الجهد الواجبالكفاءة الذاتية    على
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بالإضافة إلى  د من شعور الفرد بالثقة  الذاتية تزيأن الكفاءة  إلى  وتشير نتائج العديد من الدراسات  

  ذويابية نحو العمل حتى فى ظل الظروف الصعبة، وبالعكس فإن الأفراد  تكوين إتجاهات إيج

      et al., 2017يفشلون فى آداء المهام التى الموكله لهم )  الكفاءة الذاتية المنخفضة غالباً ما

Liu).    

 Career Adabtabiliy              :يالتكيف الوظيف (2)

      ( بناء  Savickas & Porfeli, 2012يشير  هو  الوظيفى  التكيف  أن   ي جتماعإو  نفسي( 

وكذلك التحولات فى   لفرد للتعامل مع المهام الوظيفية الحالية والمتوقعةل  المتاحةيتضمن الموارد  

الذاتى للتنظيم  كإستراتيجيات  الموارد  تلك  وتعمل  المهنية،  وبناء   الأدوار  الفرد  مهارات  وصقل 

( حيث يرى أنه بناء سيكولوجى  (Bimrose & Hearne, 2012مستقبله المهنى. ويتفق مع ذلك  

متعدد الأبعاد يرتبط بقدرة الفرد على التحولات الوظيفية بنجاح والإستعداد للقيام بالمهام المستقبلية 

تلفة ومع أى تعديلات غير متوقعة من خلال الإعداد والتحضير والمشاركة فى أدوار العمل المخ

العمل التى تطرأ فى ظروف  التغييرات  أن  Coetzee & Harry, 2014، كما يرى )بسبب   )

والموارد  الذاتى  والتنظيم  والسلوكية  النفسية  القدرات  توافر  عن  عبارة  هو  الوظيفى  التكيف 

مواجهة  وحالية أو المتوقعة  الشخصية التى تمكن الفرد من التعامل مع التطور المهنى للمهام سواء ال

 التحديات التى يتعرض لها فى العمل. 

في أن   ،( بين المرونة الوظيفية والتكيف الوظيفى(Bimrose & Hearne, 2012ويفرق       

المرونة ترتبط أكثر بالقدرة على التعامل مع التغيير بمجرد حدوثه، فى حين أن التكيف الوظيفى 

قع الفرد لتلك التغييرات وإستكشافها والعمل على إعداد نفسه جيداً يتضمن بعد إستباقى من حيث تو

 للتعامل معها. 

 : يويتضمن التكيف الوظيفى أربعة أبعاد أساسية، ه   

                                           Concern الاهتمام: -1

اد للمستقبل والنظر فيما قد  يشير الإهتمام إلى درجة وعى الفرد بإمكانياته والتطلع والإستعد       

بعد ذلك فيما يتعلق بمسيرته المهنية بحيث يكون الفرد أكثر إستعداداً لآداء المهام التى ينطوى    يأتى

مستقبلاً، العمل  الوظيفى    عليها  للتخطيط  المنشود  وبالإضافة  بالمستقبل  الحالية  الأنشطة  ربط 

(Guan et al., 2013 .) 

  Control                                   :التحكم -2

قدرة الفرد على التحكم والسيطرة على الوظيفة من خلال التنظيم والإنظباط الذاتى والحسم  هو     

المستقبلية   الوظيفية  بالخيارات  المرتبطة  القرارات  إتخاذ  فى  الأهداف ووالكفاءة  وضوح 

 .(Hartung et al,. 2008الوظيفة )التحكم فى والإجراءات التى تمكن الفرد من 
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 Curiosity                                :الفضول  -3

المهنية   يتضمن إستكشاف الفرص الوظيفية والعمل على تحقيق التوافق بين الذات والأدواردو      

المعلومات  عن  والبحث  الشخصية  وقيمه  ومهاراته  لقدراته  الفرد  معرفة  خلال  من  المستقبلية 

المتاحه، وهذا يساعد الفرد على تشكيل أو تكوين صورة واقعية لأنفسهم    للوصول إلى الخيارات

 .(Koen   et al., 2012ولخياراتهم الوظفية. )

 Confidence                               الثقة:  -4

تشير إلى قدرة الفرد على إتقان القيام بالمهام الوظيفية والتعامل مع التحولات المهنية وكذلك        

الثقة  يمتلكون  الذين  الافراد  أن  بالعمل، حيث  القيام  عند  يواجهها  التى  والعقبات  المشكلات  حل 

تريكون  التى  المواقف  مع  التعامل  عند  للصعوبات  أقل عرضه  التحولات  ون  أو  بالتغييرات  تبط 

 (. Savickas, 2005الوظيفية )

 Sucsees Organizational:                   يالنجاح التنظيم (3)

يرتبط بشهرة    على الرغم من أن العديد من الممارسين يعتقدون أن مفهوم النجاح التنظيمى      

العلامة التجارية وزيادة الحصة السوقية وتحقيق أرباح غير عادية، إلا أن الدافع الحقيقى وراء  

الرئيسى    كل هذه المظاهر الإيجابية لنجاح المنظمة يرجع إلى العنصر البشرى بإعتباره العنصر

 Ravangard)يرى  حيث      (.Avery et al., 2007يمتلك عوامل النجاح )  يفى المنظمة والذ 

et al., 2016) والتى تتحدد فى ضوء القدرات   ،عوامل النجاح الأساسيةلدارة المنظمة  إ  إدراك  أن

هم أومن    .يضمن لها البقاء والإستمرار  للمنظمة،  التنظيمية والظروف البيئية الداخلية والخارجية

نمط  ، الثقافة التنظيمية، الآداء الوظيفى، سلوكيات المواطنة، رأس المال الإجتماعى ،تلك العوامل

 القيادة التحويلية. 

النجاح التنظيمى بأنه قدرة المنظمة على البقاء   (Kaliannan & Adjovu, 2015ويعرف )      

على أحسن    مهامهم وواجباتهمملين بآداء  وتحقيق الأهداف من خلال قيام الإدارة والعا  والإستمرار

أما ) المنظمة  Alhodhaibi & Barakat, 2015وجه.  التنظيمى هو قدرة  النجاح  أن  ( فيرى 

على توليد وتطبيق المعارف الجديدة والأفكار البناءة من أجل إنتاج السلع أو تقديم الخدمات المتميزة  

والإستمرار.لعملا البقاء  لها  يضمن  بما  ي  ئها  النجاح   (Vayyavur, 2015)شير  كما  أن  إلى 

التنظيمى هو مدى إدراك الإدارة لإمكانيات وموارد المنظمة وإستغلالها فى التغلب على المشكلات  

تقدم التى تواجهها، بالإضافة إلى قدرتها تطوير البيئة الداخلية سواء المادية أو البشرية لمسايرة ال

 منتجات والخدمات. التكنولوجى وتوافر المرونه فى تقديم ال
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 ،قد تعددت وجهات النظر فيما يتعلق بكيفية قياس النجاح التنظيمى بتعدد الباحثين وتوجهاتهملو     

( أنها تتضمن التماسك، الإتصال، الرضا الوظيفى. Kauffeld&Lehman, 2012)حيث يرى  

الربحية، رضا    ( فقد إعتمد على الرضا الوظيفى، الإلتزام التنظيمى،Ahamcfula, 2019)أما  

قام   كما  الرضا    (Haibo et al., 2018)العميل.  الدخل   الوظيفى،بإستخدام  الوظيفى،  الآداء 

التنظيمى.   للنجاح  دراسة )وكمقاييس  أبعاد    على   Ravangard et al., 2016)إعتمدت  أربعة 

التنظيمى   النجاح  السرعة،  الم  ،وهيلقياس  التماسك،  هذا  رونه،  وفى  ى  ير  الصددالإبتكار. 

Barasa & Gilson, 2018)  )التنظيمية ب التنظيمى إأن المرونة  عتبارها أحد عناصر النجاح 

تغيرات تحدث فى بيئتها الداخلية والخارجية وخاصة    لأيتمكن المنظمة من الإستجابة السريعة  

وقت الأزمات، كما أن إمتلاك المنظمة للموارد البشرية المتميزة يمكنها من تحقيق المرونة    فى

 لتنظيمية كأحد أبعاد النجاح التنظيمى. ا

تماسك فرق العمل بالمنظمة من خلال    ( أنKauffeld&Lehman, 2012)كلا من  وأكد       

الهامة   العوامل  أحد  يعد  المستمر  والتواصل  النجاحالتفاعل    من كلا    ويشير   التنظيمى.  لتحقيق 

Kalyar, Shafique, 2019))  لال إنتاج افكار جديدة تتعلق أن قدرة المنظمة على الإبداع من خ

 لعناصر الهامة فى النجاح التنظيمى. اتها وخدماتها وكذلك عملياتها ووظائفها يعد أحد ابمنتج

 وصياغة الفروض  الدراسات السابقةرابعاً: 

  النفسي التكيف الوظيفى كمحدد للعلاقة بين رأس المال  الدراسة الحالية التعرف على    تستهدف       

التن السابقة  ظيمىوالنجاح  الدراسات  من  مجموعة  تناولت  وقد  المال  ،  التكيف   ،النفسيلرأس 

الإستفادة مما جاء فى الدراسات   فى هذا الجزء سوف يحاول الباحث  التنظيمي، لذاالنجاح  ،  الوظيفى

 على النحو التالى: في صياغة فروض الدراسة السابقة 

 : الوظيفيوالتكيف  النفسيالعلاقة بين رأس المال  (1)

حياة  من جودة    رأس المال النفسي فى كلا  أثر  Mortazavi et al., 2012))  بحثت دراسة      

الفرد ومستوى    ،العمل المال    ،آداء  قياس رأس  تم  أبعاد هى،  النفسيوقد  التفاؤل،   بعدة  )الأمل، 

لنفسي إيجابي لرأس المال ا  معنويوجود تأثير  توصلت الدراسة إلى    وقد  (الكفاءة الذاتية  المرونة،

وللتعرف على أثر بعض العوامل النفسية )الشخصية    .حياة العملجودة  و  آداء الفردمستوى  بأبعاده  

دراسة   أجريت  الوظيفى،  للتكيف  الأفراد  قابلية  فى  التفاؤل(  بالتعلم،  التوجه  الإستباقية، 

(Tolentino et al., 2014  والتى طبقت على )ى الجامعات بإسترالياطالب جامعى بإحد  555 ،

( والذى يتضمن: الإهتمام، CAASالوظيفي بمقياس القدرات المهنية للتكيف )  وقد تم قياس التكيف

، الفضول، الثقة، وقد كشفت النتائج عن أن تلك العوامل النفسية للفرد تؤثر تأثيراً  التحكم الذاتى

وامل تأثيراً في قدرة معنوياً إيجابياً في قابلية الفرد للتكيف، كما أن الشخصية الإستباقية أكثر الع

 الفرد على التكيف الوظيفي.
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ر      بين  العلاقة  على  الإيجابى  أوللتعرف  النفسى  المال  دراسة س  قامت  الوظيفى  والتكيف 

(Mercan, 2016)    مفردة من طلاب كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية    374والتى أجريت على

فى  بى لأبعاد رأس المال النفسى الإيجابى  بتركيا، توصلت الدراسة إلى وجود تاثير معنوى إيجا

بيئة   ظل  فى  خاصة  الوظيفى،  التكيف  على  فى  القدرة  الحالأعمال  التى  القرن  والعشرون  ادى 

على   والقدرة  المرونة  الفرد  لدى  تتوافر  أن  يتتطلب  مما  والمتلاحقة  السريعة  بالتغيرات  تتصف 

العلاقة بين رأس المال   ( قياس2016  يل،إسماعإستهدفت دراسة )كما  التكيف والتعلم مدى الحياة.  

إرتباط وجود   الى الدراسة توصلت قدلو  ،، والإستكشاف()الإستغلالالبراعة التنظيمية  والنفسي  

إيجابى لرأس   معنويتأثير    وان هناك  بين رأس المال النفسي والبراعة التنظيمية.  إيجابى  معنوي

س المال النفسي تأثيراً في البراعة التنظيمية  بعاد رأأكثر أ  وكانفى البراعة التنظيمية،    النفسيالمال  

   الذاتية. الكفاءةاً هو بعد التفاؤل يليه الأمل ثم المرونة وأخير

المرونة النفسية وتقدير الذات    كلا من  بقياس العلاقة بين  (Kalafat, 2018كما قامت دراسة )      

لدراسات العليا الذين يعملون دة من طلبة امفر  177على    وبين التكيف والتفاؤل الوظيفى بالتطبييق

التكيف   مستوى  فى  معنوية  إختلافات  وجود  عدم  إلى  الدراسة  وتوصلت  التركية،  بالجامعات 

الوظيفى وفقاً للجنس، كما بينت نتائج الدراسة أن الكفاءة الذاتية تؤثر فى مستوى التفاؤل الوظيفى،  

وبين التفاؤل  وتقدير الذات المرونه النفسية  كلا من إيجابية بينبالإضافة إلى وجود علاقة معنوية 

( بقياس أثر التكيف الوظيفى  (Safavi & Bouzari, 2019كما قامت دراسة    الوظيفى.والتكيف  

بأبعاده )الإهتمام، التحكم، الفضول، الثقة( فى العلاقة بين رأس المال النفسي والكفاءة الوظيفية  

بشمال قبرص، وكشفت النتائج عن وجود تأثير   ن فى الفنادقة من العامليمفرد  193بالتطبيق على  

معنوي إيجابى لرأس المال النفسي فى التكيف الوظيفى، كما أن التكيف الوظيفى يؤثر معنوياً فى 

الكفاءة الوظيفية، بالإضافة إلى أن التكيف الوظيفى يعد وسيطاً كاملاً فى العلاقة بين رأس المال  

 ة. فاءة الوظيفيالنفسي والك

   كما يلى:من فروض الدراسة  الفرض الرئيسي الأولفي ضوء ما سبق، يمكن صياغة          

: تؤثر أبعاد رأس المال النفسي تأثيراً معنوياً إيجابياً فى االتكيف الوظيفى  الفرض الرئيسى الأول 

 لدى العاملين. 

 وقد تم تقسيم هذا الفرض لعدد من الفروض الفرعية، هى:   

 راً معنوياً إيجابياً فى التكيف الوظيفى. الأمل تأثي: يؤثر 1/1

 : يؤثر التفاؤل تأثيراً معنوياً إيجابياً فى التكيف الوظيفى. 2/1

 : يؤثر إستعادة التوازن تأثيراً معنوياً إيجابياً فى التكيف الوظيفى.3/1

 لكفاءة الذاتية تأثيراً معنوياً إيجابياً فى التكيف الوظيفى. : تؤثر ا4/1
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 : والنجاح التنظيميالعلاقة بين التكيف الوظيفى  (2)  

العلاقة بين   الكشف عن أثر التكيف الوظيفى فى ( Wilkins et al., 2014دراسة ) تناولت       

بالفضول الوظيفي  التكيف  قياس  وتم  الوظيفي،  الرضا  وبين  والتفاؤل   ،والتحكم  ،الثقة  ،الأمل 

الوظيفي من خلال    ر معنوي إيجابي للأمل في الرضاوتوصلت الدراسة إلى وجود تأثي  ،والإهتمام

لم الوظيفي بينما  التكيف  أبعاد  الفضول والثقة من  النتائج   تأثير بعدى  تأثير معنوي  وجو  تثبت  د 

 ,.Sharma et alدراسة )ركزت  و  للتكيف الوظيفي في العلاقة بين التفاؤل والرضا الوظيفي.

للتكيف  قيم العمل في قابل  أثر  على الكشف عن  (2017   129على   بالتطبيقالوظيفي  ية الأفراد 

ً طالب ً   ا ، التحكم الذاتى، الفضول، الإهتمام)بعدة أبعاد هى  تم قياس التكيف الوظيفي  و ،  بالهند  جامعيا

  .لقيم العمل فى درجة التكيف الوظيفى معنويكشفت الدراسة عن الأثر ال وقد ،(الثقة

الوظيفي    على  بالتعرف(  Haibo et al., 2018دراسة )  وقامت التكيف  )أثر  ، الإهتمامبأبعاده 

السيطرة، الفضول، الثقة( في النجاح التنظيمي والذي تم قياسه بالرضا الوظيفي، الدخل السنوي، 

الأداء الوظيفي وذلك من خلال الدور الوسيط للهوية التنظيمية. وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير  

ثابة وسيطاً  ح التنظيمي كما أن الهوية التنظيمية تعد بممعنوي إيجابي للتكيف الوظيفي في النجا

( أثر  (Darvishmotevali, M., & Ali, F. 2020كما تناولت دراسة  كاملاً فى تلك العلاقة.  

المال   الوسيط لرأس  الدور  الذاتية فى الآداء الوظيفى من خلال  الوظيفى والرفاهية  عدم الأمان 

لدراسة لتؤكد  ة من العاملين بفنادق طهران، وجاءت نتائج امفرد  250النفسي، وذلك بالتطبيق على  

على وجود تأثير معنوي سلبي لعدم الأمان الوظيفى فى الآداء الوظيفى من خلال تقليل مستوى  

وأن الأفراد ذوي المستويات العالية من رأس المال النفسي قادرون على التغلب   الذاتية،الرفاهية  

 ن الوظيفى.أو التعامل مع ظروف عدم الأما

دراسة   إستهدفت  التكيف Rasheed et al., 2020 ) كما  بين  العلاقة  طبيعة  على  التعرف   )

وتم   ،والفرص الوظيفية  رفاهية الموظفل  الوسيطالوظيفي ومعدل دوران العمالة من خلال الدور  

 ، لمشاكل(قياس التكيف بـ )التوجه بالمستقبل، التمسك بالقيم والمعتقدات، إستغلال الفرص، وحل ا

، ووجود  رفاهية الموظفوقد توصلت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيجابي للتكيف الوظيفي في  

عند    سلبير التأثير معنوي سلبي للتكيف الوظيفي في التوجه نحو دوران العمالة ويزداد هذا التأثي

معدل   لوظيفى فىللتكيف ا  سلبي، وأن الفرص الوظيفيىة تقلل من التأثير ال رفاهية الموظفتوسيط  

 دوران العمالة. 

 من فروض الدراسة على النحو التالي:  الفرض الرئيس الثانييمكن صياغة  ،في ضوء ما سبق

 النجاح التنظيمى. : يؤثر التكيف الوظيفى تأثيراً معنوياً فى الفرض الرئيسى الثانى
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 العلاقة بين رأس المال النفسي والنجاح التنظيمي:  (3)

دراسة      المال (Gonçalves& Brandão, 2017  ركزت  رأس  من  كلا  أثر  قياس  على   )

العلاقة بين تواضع القائد وإبداع الفريق كأحد أبعاد النجاح التنظيمى، وتوصلت الدراسة    النفسي فى

إلى وجود تأثير مباشر لرأس المال النفسي فى إبداع فريق العمل، كما أن الأمان النفسي ورأس  

ك يتوسط  النفسي  دراسة  المال  هدفت  بينما  العمل.  فريق  وإبداع  القائد  تواضع  بين  العلاقة  لياً 

(Munyaka et al., 2017  ،إلى التعرف على أثر كل من رأس المال النفسي، المناخ النفسي )

التزام فريق العمل في العلاقة بين القيادة الجديرة بالثقة والنيه لترك العمل، وتم تطبيق الدراسة  

لين في مصانع الإطارات بجنوب أفريقيا، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة  من العام  204على  

معنوية إيجابية بين كل من القيادة الجديرة بالثقة وبين كل من رأس المال النفسي، المناخ النفسي، 

المال  رأس  من  كل  في  بالثقة  الجديرة  للقيادة  معنوي  تأثير  وجود  بجانب  العمل،  فريق  والتزام 

الجديرةالنفسي، والم القيادة  بين كل من  إلى وجود علاقة عكسية  بالإضافة  النفسي.  بالثقة،   ناخ 

 رأس المال النفسي، المناخ النفسي، والتزام الفريق وبين نية ترك العمل لدى العاملين. 

( على تحليل الدور الوسيط لرأس المال Kim et al., 2019من ناحية أخرى، ركزت دراسة )     

ى ورفاهية بين الرضا الوظيفقة بين كلا من معنى العمل، والمناخ التنظيمى الداعم والنفسي فى العلا

النتائج عن وجود تأثير معنوي إيجابى لمعنى   العاملين بالمؤسسات الرياضية بإنجلترا، وكشفت 

المال   لرأس  العالية  المستويات  أن  كما  النفسي،  المال  رأس  فى  الداعم  التنظيمى  والمناخ  العمل 

العاملين، بالإالنفسي   النفسية لدى  ضافة إلى أن  تؤدى لزيادة مستوى الرضا الوظيفى والرفاهية 

( Tsaur et al., 2019وكشفت دراسة )  رأس المال النفسي يعد وسيطاً كاملاً فى تلك العلاقة.  

عن أثر رأس المال النفسي فى العلاقة بين رفاهية مكان العمل والإرتباط الوظيفى، وقد طبقت  

لنتائج على وجود  من العاملين بقطاع السياحة والفنادق فى تايوان، وأكدت ا  331نه قوامها  على عي

تأثير معنوي إيجابى لرفاهية مكان العمل فى رأس المال النفسي، كما أن رأس المال النفسي يعد  

   وسيطاً جزئياً حيث يعزز من تأثير رفاهية مكان العمل فى الإرتباط الوظيفى. 

الوسيط لرأس المال النفسي فى العلاقة بين القيادة   الدور  et al., 2019  (Kalyar  دراسةوتناولت      

وقد طبقت الدراسة على    التنظيمى،الأخلاقية والعلاقات التبادلية بين القادة والتابعيين وبين الإبداع  

لرأس    557 إيجابى  معنوي  تاثير  إلى وجود  بباكستان، وتوصلت  العامة  بالمستشفيات  ممرضة 

التنظيمى النفسي فى الإبداع  القيادة الأخلاقية والعلاقات  المال  العلاقة بين  أنه يتوسط كلياً  ، كما 

القادة و التنظيمى.التبادلية بين   Prayag   & deكما كشفت دراسة )  المرؤسين وبين الإبداع 

Vries, 2020ال ابعاد  االتنظيمية كأحد  المرونة  النفسي فى تحقيق  المال  نجاح  ( عن دور رأس 

آت السياحية بنيوزيلاند، وتوصلت إلى وجود تأثير معنوي إيجابى  التنظيمى بالتطبيق على المنش

لأبعاد رأس المال النفسي فى المرونه التنظيمية، وأن زيادة مستوى التفاؤل لدى الملاك والمديرين  

وهو مايؤدى   ينعكس على زيادة قدرتهم على التكيف مع التغيرات فى البيئة الداخلية والخارجية

 تنظيمية.إلى تحقيق المرونة ال
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من فروض الدراسة على النحو   الفرض الرئيس الثالثفي ضوء ما سبق، يمكن صياغة  

 التالي: 

 : تؤثر أبعاد رأس المال النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً فى النجاح التنظيمى. الفرض الرئيسى الثالث

 ض فرعية، هى: وقد تم تقسيم هذا الفرض إلى عدة فرو      

 : يؤثر الأمل تأثيراً معنوياً إيجابياً فى النجاح التنظيمى.3/1

 : يؤثر التفاؤل تأثيراً معنوياً إيجابياً فى النجاح التنظيمى. 3/2

 : يؤثر إستعادة التوازن تأثيراً معنوياً إيجابياً فى النجاح التنظيمى.3/3

 اً فى النجاح التنظيمى.ر الكفاءة الذاتية تأثيراً معنوياً إيجابي: تؤث3/4

 :الدور الوسيط للتكيف الوظيفي في العلاقة بين رأس المال النفسي والنجاح التنظيمي (4)

دراسة         الوجدانى(Webb, 2011هدفت  الذكاء  تأثير  التعرف على  التنظيمي   (  النجاح  في 

المتحدة، وقد ت  249بالتطبيق على   م إستخدام كلا من  من العاملين بالقطاع الصناعى بالولايات 

جدانى فتم قياسه من الرضا الوظيفي والإلتزام التنظيمي كماقييس للنجاح التنظيمي، أما الذكاء الو

الذاتي،إدارة العواطفخلال   التحفيز  الدراسة عن وجود  فت وكشالذا   التحكم فىالتعاطف،    ،  ت 

 Guanتهدفت دراسة )إس  كما  تأثير معنوي إيجابي لأبعاد الذكاء الوجدانى في النجاح التنظيمي.

et al., 2015)   التعرف على دور التكيف الوظيفى فى العلاقة بين إدارة المسار الوظيفى والنجاح

 معنويلنتائج عن وجود تأثير  مفردة فى الشركات الصينية، وكشفت ا  654الوظيفى بالتطبيق على  

للتكيف    سلبي( ووجود تأثير  الوظيفى، المرتب  )الرضاإيجابى للتكيف الوظيفى فى النجاح الوظيفى  

الوظيفى فى النية لترك العمل، كما أن التكيف الوظيفى يتوسط العلاقة بين إدارة المسار الوظيفى 

 والتجاح الوظيفى. 

فقد هدفت إلى التعرف على تأثير القيادة التحويلية في النجاح   (Ravangard, 2016)  أما دراسة   

من الثقافة التنظيمية، ورأس المال الإجتماعي، وسلوكيات  التنظيمي من خلال الدور الوسيط لكل  

النجاح   قياس  تم  وقد  التنظيمية.  بــ:المواطنة  الإبتكار.    التنظيمي  السرعة،  التماسك،  المرونة، 

   .لقيادة التحويلية في النجاح التنظيميلد تأثير معنوي إيجابي وتوصلت الدراسة إلى وجو

دراسة      النجاح Ahamefula, 2019)  وإستهدفت  في  الأخلاقة  القيادة  أثر  على  التعرف   )

الوظيفي للرضا  الوسيط  الدور  من خلال  بـ:)الإلتزام   ،التنظيمي  التنظيمي  النجاح  قياس  تم  وقد 

العميل(  ،الربحية  الولاء،  ،التنظيمي أن    .رضا  إلى  الدراسة  الأخلاقية الممارسات  وقد توصلت 

وأن الرضا الوظيفى للعاملين يعزز من قوة العلاقة   ،اح التنظيميتؤثر تأثيراً معنوياً إيجابياً في النج 

التنظيمى. القيادة الإخلاقية والنجاح  ( (Haenggli & Hirschi, 2020وقد قامت دراسة    بين 

قياس   للتكيف  على  الوسيط  الدور  خلال  من  الوظيفي  النجاح  في  والتفاؤل  الذات  إحترام  تأثير 
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موظف بقطاعات مختلفة بسويسرا،    574طبقت الدراسة على  الوظيفي والموارد الوظيفية، وقد  

الم حول  التالية:)القلق  بالأبعاد  الوظيفي  التكيف  قياس  القرارات،  وتم  إتخاذ  على  القدرة  ستقبل، 

ة(. وتمثلت نتائج الدراسة في وجود تأثير معنوي إيجابي لإحترام الذات والتفاؤل في  الفضول، الثق

 ر الوسيط للتكيف الوظيفي والموارد الوظيفية المتمثلة في القدرات النجاح الوظيفي من خلال الدو

 حول الوظيفة.

النفسي )بأبعاده   المال  تأثير لرأس  السابقة عن وجود  الدراسات  المختلفة( في قدرة كشفت نتائج 

العاملين على التكيف الوظيفي، وفي نفس وجود تأثير معنوي للتكيف الوظيفي على قدرة المنظمات  

الوظيفي يقوم بدور وسيط في  على تحق التكيف  القول بأن  النجاح والنمو. وبناء عليه، يمكن  يق 

 س المال النفسي والنجاح التنظيمي.أالعلاقة بين ر

 من فروض الدراسة على النحو التالي:  رض الرئيسي الرابعالفلذا، يمكن صياغة 

الرابع  الرئيسى  تأثير معنوي غير مباشر لأبعاد رأسالفرض  النجاح   : يوجد  النفسي فى  المال 

 ل التكيف الوظيفى.التنظيمى من خلا

 إلى عدة فروض فرعية، هى: الفرض الرئيسيوقد تم تقسيم هذا      

 باشر للأمل فى النجاح التنظيمى من خلال التكيف الوظيفى. : يوجد تأثير معنوي غير م4/1

 ى من خلال التكيف الوظيفى. : يوجد تأثير معنوي غير مباشر للتفاؤل فى النجاح التنظيم4/2

 : يوجد تأثير معنوي غير مباشر لإستعادة التوازن فى النجاح التنظيمى من خلال التكيف 4/3

 الوظيفى.      

 ي غير مباشر للكفاءة الذاتية فى النجاح التنظيمى من خلال التكيف  : يوجد تأثير معنو4/4

 الوظيفى.     

 متغيرات البحث:  خامساً:

الأمل، التفاؤل، ويتضمن هذا المتغير عدة أبعاد وهي )  النفسيرأس المال    المستقل:المتغير      

 (Luthans et al., 2005)الباحث على مقياس    وقد إعتمد(  إستعادة التوازن، الكفاءة الذاتية

 Norman , 2006)  ;Avery etدراسة،  تم استخدامه في العديد من الدراسات منها    يوالذ

al., 2006  ;Liu et al.,2012     Mortazavi et al., 2012   ،وتم 2014; العزاوي .)

المقياس   عبارات  عدد  لتصبح  البحث  طبيعة  مع  لتتلائم  العبارات  بعض    24إعادة صياغة 

 .النفسيعبارات لقياس كل بعد من أبعاد رأس المال  6عبارة، بواقع 
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الوظيفى:  الوسيط المتغير       وه  التكيف  أبعاد  عدة  الت)الإهتم  ي ويتضمن  والسيطرة،  ام،  حكم 

يتكون    ي( والذ,.Van vianen et al  2012وإعتمد الباحث على مقياس )  الفضول، الثقة(

   عبارات لكل بعد. 6عبارة لقياس التكيف الوظيفى بواقع  24من 

التابع:       التنظيمىالمتغير  مقياس    النجاح  على  الإعتماد  تم   ,.Ravangard, R. et al)وقد 

 .  النجاح التنظيمىارات لقياس عب 8ن مكون موال (2017

 :ي ين متغيرات البحث وذلك كما يل( العلاقة ب1)ويوضح شكل رقم 

 

 المتغير التابع                                                                                 المتغير الوسيط                        المتغير المستقل           

                                             

                                                                             

                              

                      1H              3H 

                                                 2H   

                                           

                         4H     

 

                                          3H    

 

 

 تأثير مباشر                     

        تأثير غير مباشر                                         

 ( 1شكل رقم )

 العلاقة بين متغيرات البحث 

 ً  : منهج البحث وأساليبه: سادسا

      منهج البحث: –أ 

الإستنباطى    الدراسة  عتمدتإ     المنهج  التى  من خلالعلى  النظرية  الدراسات  تتعلق   مراجعة 

لأسباب والأبعاد المختلفة للمشكلة وصياغتها فى إطار عدد من الفروض  البحث وتحديد ابمشكلة  

الأساليب  باستخدام  الفروض  البيانات لإختبار صحة  تجميع  يتم  ثم  الإحصائى،  للإختبار  القابلة 

فإذا   المناسبة،  يالإحصائية  ثبلم  أخرى، وفى حالة  يعاد صياغتها مرة  الفروض  وت  ثبت صحة 

 . (Sekaran, 2002)رفة النظرية تضاف إلى المع صحتها فإنها

 
 السرعة 

 المرونة

 التماسك

 الإبتكار

 

 
 الأمل

 التفاؤل

 نإستعادة التواز

 الكفاءة الذاتية
 

 

رأس المال 

 يالنفس

التكيف 
 الوظيفى

النجاح 

 التنظيمى
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 أسلوب البحث:  -ب

أسلوبى الدراسة المكتبية والميدانية، حيث تم تجميع البيانات الثانوية من    بإستخدامالباحث    قام    

خلال الإطلاع على المراجع من الكتب والدوريات والأبحاث والرسائل العلمية العربية والأجنبية 

 ،قائمة الإستقصاءبإستخدام  جمع البيانات الأولية  القيام ب  ثم،  سةلمتغيرات الدرالتأصيل النظرى  ل

 فروض الدراسة.  لإختبارالإحصائية المناسبة  الأساليبستخدام وإ

 ابعاً: قائمة الإستقصاء: س

 الإجابة وتضم( سؤالاً وكلها من الأسئلة المغلقة والمحددة  56تحتوي قائمة الاستقصاء على )       

 ستقصاء أربعة أقسام رئيسية وهي:ة الاقائم

 ( عبارة وتتمثل في العبارات من  24ويضم مجموعة من العبارات وعددها )القسم الأول: 

 .النفسيرأس المال ( لقياس المتغير المستقل وهو 1-24)             

  وتتمثل في العبارات من ( عبارة24م مجموعة من العبارات وعددها )ويضالقسم الثاني:  

 التكيف الوظيفى. وهو المتغير الوسيط  ( لقياس25-48)             

- 49العبارات من )  عبارات وتتمثل في  (8العبارات وعددها )ويضم مجموعة من  القسم الثالث:  

( ترميز لمتغيرات  1ويوضح جدول رقم )  ،النجاح التنظيمى( لقياس المتغير التابع وهو  56

  .ئلةالبحث وعناصر قياسها وحدود الأس

 ( 1جدول رقم )

 ترميز متغيرات البحث وعناصر قياسها وحدود الأسئلة

 حدود الأسئلة الرمز ات القياس دمحد متغيرات البحث

 المتغير المستقل: 

 ( X) النفسيرأس المال 

 الأمل 

 التفاؤل 

 إستعادة التوازن 

 الكفاءة الذاتية

X1 

X2 

X3 

X4 

1-6 

7-12 

13-18 

19-24 

 : الوسيطالمتغير 

 ( Mالوظيفى ) التكيف 

 الإهتمام 

 التحكم والسيطرة 

 الفضول 

 الثقة

 

M1 

M2 

M3 

M4 

M5 

25-30 

31-36 

37-42 

43-48 

 

 ( Yالتابع ) المتغير 

 التنظيمى النجاح 

 Y 49-56 
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ً ثامن    : حدود البحث: ا

تطبيقية:   .1 العاملين  حدود  على  التطبيقية  الدراسة  المصرية  تقتصر  للإتصالات بالشركة 

 وقت والجهد والتكلفة.لاعتبارات ال الغربية وذلك بمحافظة

تم جمع البيانات الميدانية من العاملين بالمستويات الإدارية المختلفة بوظائف حدود بشرية:   .2

 رؤساء أقسام، أخصائيون، إداريون.  المكاتب،مديرى 

كمحدد للعلاقة   التكيف الوظيفىالدراسة على الكشف عن دور    موضوعية: ركزتحدود   .3

بعاد الموضحة فى جدول  ، وقد تم الإعتماد على الأى والنجاح التنظيمىظيفالو   التكيف  بين  

 ( لقياس متغيرات البحث تاركاً متغيرات أ خرى قد تكون مجال لدراسات مستقبلية.1رقم )

 اً: مجتمع وعينة البحث: تاسع

العاملين       جميع  من  البحث  مجتمع  للإتصالاتيتكون  المصرية  الغربية، بمحافظة    بالشركة 

عدد العاملين موزعين على المراكز الرئيسية لمحافظة الغربية   إجمالي(  2جدول رقم )  ويوضح

  :وفقاً للفئات الوظيفية المختلفة

 ( 2جدول رقم )

 بمحافظة الغربية بالشركة المصرية للإتصالاتإجمالي عدد العاملين 

 إجمالى  ونإدارى فنيون  أخصائيون  رئيس قسم  مدير إدارة 

 694 383 111 124 41 35 ى المركز الرئيس

 162 84 24 27 23 4 الكبرى  المحلة

 57 32 9 10 4 2 سمنود

 73 40 12 13 9 2 كفر الزيات 

 56 29 8 10 7 2 بسيون

 72 42 12 13 3 2 السنطة

 89 48 18 17 4 2 زفتى 

 54 27 8 9 8 2 قطور 

 1260 685 202 223 99 51 الإجمالى

 .لإتصالاتبع للشركة المصرية لمركز المعلومات التاالمصدر: 

    

  (Yomaxana, 1976)وقد تم اختيار العينة وفقاً للمعادلة التالية: 

 

 

22 حيث أن: 

2

e
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N)II1(IIZ
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Me = .حجم العينة 

N  = .حجم مجتمع البحث 

 Z =1,96  بجدول التوزيع الطبيعي.  %95وهي الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى ثقة 

 II =(50%.نسبة توافر الخصائص ) 

e  =(5% .مستوى المعنوية ) 

مفردة، وقد تم توزيع مفردات العينة    294بلغ    الذيحجم العينة    تحديدالمعادلة تم  تلك  وبتطبيق     

، وجاءت النتائج حجم المجتمع فى كل طبقةمع  باستخدام العينة العشوائية الطبقية توزيعاً متناسباً  

 : يكما يل (3رقم )على النحو الوارد فى جدول 

 ( 3جدول رقم )

 حجم عينة البحث 

استمارة استقصاء، وبلغت عدد   294فقد تم توزيع    ولذا مفردة    294قد بلغ    يتضح أن حجم العينة  

 .من حجم عينة البحث %73مفردة بنسبة  216الاستمارات المستوفاه 

 : إختبار الثبات والصدق للمقاييس المستخدمة فى الدراسة:اً عاشر

 صدق المقاييس:  – 1

عن طريق إستخدام التحليل العاملى التوكيدى متغيرات الدراسة  تم التأكد من صدق مقاييس        

(CFA)    وذلك بإستخدام برنامج(AmosV.21) لهذا الأسلوب يتم تقييم جودة المطابقة ، ووفقاً 

عن طريق مجموعة من المؤشرات الدالة على جودة المطابقة والتى يتم فى ضوئها قبول أو رفض  

  : يكما يل( مؤشرات جودة التوفيق  4نموذج. ويوضح جدول رقم )ال

مدير  

 إدارة

رئيس  

 قسم

 إجمالى  إدارىون فنيون  أخصائيون 

 162 89 26 29 10 8 المركز الرئيسى 

 38 21 5 6 5 1 المحلة الكبرى 

 13 7 2 2 1 1 سمنود

 18 9 3 3 2 1 كفر الزيات 

 13 6 2 2 2 1 بسيون

 17 9 3 3 1 1 السنطة

 21 11 4 4 1 1 زفتى 

 12 5 2 2 2 1 قطور 

 294 157 47 51 24 15 الإجمالى
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 ( 4جدول رقم )

 CFAالمؤشرات النهائية لإختبار 

قيم   جودة الأسلوب  مؤشرات إختبار

 الإختبار 

المدى المثالي الدال على جودة  

 النموذج

 CMIN/Df 3,083 CMIN/DF ≤ 5/ درجة الحرية   2قيمة إختبار كا

 NFIيعي مؤشر جودة التوفيق الطب 

Normed of fit Index 
0,914 NFI ≥ 0.9 

 IFIمؤشر جودة التوفيق المتزايد  

Incremental Fit Index 
0,941 IFI ≥ 0.9 

 TLIلويس  –مؤشر تاكر 

Tucker-lewis index 
0,922 TLI ≥ 0.9 

 CFI مؤشر جودة التوفيق المقارن

Compare Fit index 
0,940 CFI ≥ 0.9 

لمتو التربيعي  الخطأ  الجذر  مربعات    RMSEAسط 

Root Mean Square error of Approximation 
0,093 RMSEA ≥ 0.05  ≤0.8 

مما    CFAالجودة العالية لإختبار    (4من البيانات الإحصائية الواردة فى جدول رقم )يتضح        

بالنسبة و)صدق المحتوى(    متغيرات البحثملائمة لتقييم  فى الدراسة    أن المقاييس المستخدمة    يدل

التطابقي   التي تقيس مفهوماً    Convergent Validityللصدق  المقياس  الذي يعني أن عناصر 

أنه من   إلى (Anderson & Gerbing , 1988)هما إرتباط قوي موجب، حيث يشير   واحداً بين

 Factor Loadingأن معامل التحميل    :أولها  ،الممكن التحقق من ذلك من خلال أربعة معايير

FL  وعند   0,7معامل الإنحدار المعياري المرجح( لكل عنصر من عناصر قياس المتغير ≤    يمة)ق

  ≤ معنوية  المستخلص    :انيهاث،  0,5مستوى  التباين  متوسط   Average Varianceأن 

Extracted AVE  ≥ أن إعتمادية المقياس  :ثالثها 0,5لكل متغير من المتغيراتConstruct 

Reliability    ≥0,5  أن  كماF  L  المعياري المرجح لكل عنصر من عناصر    )معامل الإنحدار

نتائج (  5الجدول )  ويوضح  ،لهذا العنصر  المناظر(  (S.Eالقياس( أكبر من ضعف الخطأ المعياري  

 .تقييم الصدق التطابقى
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 ( 5جدول رقم )

 تقييم الصدق التطابقي للمقاييس  نتائج

  

 C.Rوكذلك قيمة    AVEتم حساب قيمة    (5البيانات الواردة فى جدول رقم )  تلك  وإعتماداً على

  :ي( كما يل6الجدول رقم )ب كما هو موضح (2) متغير وفقاً لمعادلات حسابهم لكل 

 

 

 

 

 

 

=    AVEمتوسط التباين المستخلص   2
مجموع  معاملات  الإنحدار  المعيارية  المرجحة  لكل  عنصر من عناصر القياس

عدد العناصر  المستخدمة  في قياس  المتغير 
 

 = Construct Reliability إعتمادية المقياس 

 

مربع مجموع  معاملات  الإنحدار  المعيارية  للعناصر  المستخدمة  لقياس المتغير 

مستخدمة ال لقياس المتغير +مجموع  الأخطاء  المقدرة  المقابلة  لكل  عنصر من عناصر القياس مربع مجموع  معاملات  الإنحدار  المعيارية  للعناصر  
 

 Fl المتغيرات

معامل 

 التحميل

S.E 

الخطأ  

 ي المعيار

c.r 

 zقيمة 

Error 

 الأخطاء

قيمة 

الخطأ  

 المقدرة 

 e4 0,281 9,613 0.123 0,749 رأس المال النفسي            الأمل      

 e3 0,264 9,527 0.117 0,740 رأس المال النفسي              التفاؤل         

 e2 0,204 10,295 0.125 0,824 النفسيراس المال          إستعادة التوازن     

 ــ 0,737 النفسيراس المال         الكفاءة الذاتية       ــ ـــــــــــــ  e1 0,278 ــــــــــــ

 e8 0,179 14.000 0.057 0,768 التكيف الوظيفي         الإهتمام     

 e7 0,153 15.877 0.058 0,833 التكيف الوظيفي       التحكم        

 ــ 0,848 التكيف الوظيفي      الفضول         ــ ــــــــــ  e6 0,157 ــــــــــــ

 e5 0,140 13,284 0.049 0,741 التكيف الوظيفي           الثقة      

 e12 0,164 13,049 0.100 0,858 لنجاح التنظيميا          الأمل      

 e11 0,126 13,494 0.099 0,889 النجاح التنظيمي        التفاؤل      

 ــ 0,727 النجاح التنظيمي        إستعادة التوان       ــ ــــــــــ  e10 0,241 ــــــــــــ

 e9 0,207 2,081 0,06 0,740 النجاح التنظيمي  الكفاءة الذاتية          
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 ( 6جدول رقم )

 حساب قيمة متوسط التباين المستخلص وإعتمادية المقياس 

 C.Rإعتمادية المقياس AVEمتوسط التباين المستخلص متغيرات البحث

 0,900 0,762 النفسيرأس المال 

 0,941 0,797 التكيف الوظيفي 

 0,933 0,803 النجاح التنظيمي

البيانات الإحصائية       المعياري   FL( أن  5الواردة فى جدول رقم )  وتشير  )معامل الإنحدار 

كما أن قيم 0,05وعند مستوى معنوية أقل من    0,70المرجح( لعناصر المتغيرات جميعاً أكبر من  

كما تشير النتائج   ،S.Eن ضعف  لكل عنصر من عناصر قياس المتغير أكبر م  FLمعامل التحميل  

 )متوسط التباين المستخلص( وقيم إعتمادية المقياس  AVE( إلى أن قيم  6الواردة فى جدول رقم )

C.R    لسابق توضيحها  وهو مايعني تطابق المعايير الأربعة مع القيم ا  0,50لكل المتغيرات أكبر من

 بما يعكس الصدق التطابقي لمتغيرات البحث. 

الذي يشير أن عناصر المقياس التي    Discriminant Validityة للصدق التمييزي  وبالنسب     

ويوضح    ،تقيس مفهوماً نظرياً معيناً تختلف عن عناصر المقياس التي تقيس مفهوماً نظرياً آخر

(Croweley& Fan,1997)  أن معامل ألفا أولها  ،تحقق من ذلك من خلال معيارينأنه يمكن ال :

المتغير بالمتغيرات الأخرى  كرونباخ لكل متغير : أن وثانيها  ،أعلى من معاملات الإرتباط هذا 

هذا المتغير    للمتغير أكبر من معاملات إرتباط  AVEالجزر التربيعي لمتوسط التباين المستخلص  

 : ي( كما يل7وتظهر النتائج فى جدول رقم ) ،بالمتغيرات الأخرى

 ( 7جدول رقم )

 ي لمتغيرات البحث معايير التأكد من الصدق التمييز 

معامل ألفا   المتغيرات

 كرونباخ 

الجزر التربيعي  

لمتوسط التباين  

AVE 

X M Y 

   X    0,825 0,872 1 النفسيرأس المال 

  M    0,873 0,892 0,363 1 التكيف الوظيفي

 Y    0,763 0,896 0,556 0,505 1النجاح التنظيمي 
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قيم الجزر التربيعي   وكذاألفا كرونباخ لكل متغير    أن معامل  (7)جدول رقم  ويلاحظ من  

AVE  كل متغير بالمتغيرات الأخرى وهو مايعكس الصدق  من معاملات إرتباط أكبرلكل متغير

وفقاً للإختبارات السابق ذكرها فإن المقاييس    إنهالتمييزي لمقاييس المتغيرات.  وخلاصة القول  

 الصدق التمييزي. ،لصدق التطابقيا، ق المحتوىالمستخدمة لقياس متغيرات البحث تتصف بصد

 : إختبار فروض البحث:حادي عشر

 :يكما يلنتائج التحليل الإحصائى لإختبار فروض الدراسة  يتناول الباحث الجزءهذا فى 

 الفرض الأول: 

  في التكيف إيجابياً  رأس المال النفسي تأثيراً معنوياً  أبعاد  ؤثر  ت"  الفرض الرئيسى الأول   ينص    

 ."الوظيفي

هذه الفرضية تم تحليل بيانات الدراسة الميدانية من خـلال حـزمة التحليـل الإحصائـى    ولإختبار 

(Amos,V.21)  وبإستخدام أسلـوب تحليل المسارPath analysis،   وجاءت النتائج على النحو

 :ي( كما يل 8الوارد فى جدول رقم ) 

 

 ( 8جدول رقم )

 لمال النفسي والتكيف الوظيفي رأس انتائج العلاقة بين أبعاد 

 

 المتغيرات

معامل 

الإنحدار 

المعيارى  

 المرجح

S.R. W 

معامل 

الإنحدار 

 الجزئى 

Estimate 

الخطأ  

 المعيارى 

S. E 

قيمة 

 )ت( 

C.R 

مستوى 

 الدلالة

P. 

Value 

 الترتيب 

   (X1)               الأمل

    (X2)       التفاؤل       

 X3)  ) إستعادة التوازن 

 X4))     ة الذاتيةالكفاء

0,224 

0,146 

0,245 

0,327 

0,169 

0,145 

0,219 

0,378 

0,045 

0,059 

0,053 

0,069 

3,771 

2,452 

4,123 

5,502 

0,000 

0,014 

0,000 

0,000 

3 

4 

2 

1 

 إختبار الفرض الفرعى الأول: 

 " في التكيف الوظيفيإيجابياً يؤثر الأمل تأثيراً معنوياً " 

رق   توضح جدول  فى  )النتائج  قيمة  8م  أن  إلى   )C. R    المسار    3,771بلغت  قد معلمه  وقيمة 

 تأثير الأمل في التكيف الوظيفي . وهذه النتائج تثبت معنوية  صفر  P.value، كما بلغت قيمة  0,224

 .صحة الفرض الفرعى الأول توضحوهذه النتائج  ،  0.05وبمستوى دلالة 
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 إختبار الفرض الفرعى الثانى: 

 " في التكيف الوظيفيإيجابياً يراً معنوياً التفاؤل تأث"يؤثر 

،  0,146، وقيمة معلمة المسار  2,452قد بلغت    C. R( إلى أن قيمة  8جدول رقم )  بياناتتشير  

تأثير    P.value    =0,014وقيمة   معنوية  على  تؤكد  النتائج  الوظيفيوهذه  التكيف  في   التفاؤل 

 ى الثانى.، وهذا يدعم صحة الفرض الفرع   0.05وبمستوى دلالة 

 إختبار الفرض الفرعى الثالث: 

 "في التكيف الوظيفي إيجابياً  إستعادة التوازن تأثيراً معنوياً "تؤثر 

، كما 0,245، وقيمة معلمة المسار  4,123قد بلغت    C. R( أن قيمة  8يتضح من جدول رقم )

قيمة   تأثير  P.value    =0,000بلغت  معنوية  تثبت  النتائج  وهذه  التوازن،  التكيف   إستعادة  في 

 ، مما يؤكد صحة الفرض الفرعى الثالث.   0,05وبمستوى دلالة  الوظيفي

 إختبار الفرض الفرعى الرابع:  -

ً  الذاتيةالكفاءة "تؤثر       ً  تأثيراً معنويا  " التكيف الوظيفيفى  إيجابيا

( رقم  جدول  فى  الواردة  النتائج  من  قيمة  8يتضح  أن   )C. R    بلغت معلم  5,502قد  ة  وقيمة 

الكفاءة الذاتية ، مما يدل على معنوية تأثير  P.value    =0,000، كما بلغت قيمة  0,327المسار

 . ا يؤكد صحة الفرض، مم  0,05وبمستوى دلالة  في التكيف الوظيفي

 :يكما يل( الخطوة الأولى من نموذج تحليل المسار، 2ويوضح الشكل رقم )     

  

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( 2شكل رقم )

 الخطوة الأولى من نموذج تحليل المسار  نتائج

0,224 

02863 
0,146 

0,245 

0,327 

 الأمل

 التفاؤل

 الكفاءة الذاتية

 إستعادة التوازن 
 التكيف الوظيفي

 0,12خ=
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النتائج         ضوء  السابقة  الإحصائية  فى  فروض    يتبينوالتحليلات  من  الأول  الفرض  صحة 

والذ تأثير    يالدراسة،  وجود  على  رإيجابى    معنوييدل  التكيف  لأبعاد  في  النفسي  المال  رأس 

ثم    إستعادة التوازن، يليه  لتكيف الوظيفياهو أكثر الأبعاد تأثيراً فى    الكفاءة الذاتيةأن  و.  الوظيفي

 .التفاؤلوأخيراً  الأمل

 الفرض الثانى: 

)كمتغير    النجاح التنظيمي)كمتغير وسيط( و  التكيف الوظيفيعن طبيعة العلاقة بين  للكشف        

التكيف الوظيفي يؤثر  ينص على "    يتابع(، تم صياغة الفرض الثاني من فروض الدراسة، والذ

معنوياً   التنظيميإيجابياً  تأثيراً  النجاح  تم    في  الدراسة،  فروض  من  الفرضية  هذه  ولإختبار   "

جدول رقم    وجاءت النتائج على النحو الوارد فى  Path analysisب تحليل المسار  إستخدام إسلو

 : ي( كما يل9)

 ( 9جدول رقم )

 التكيف الوظيفي والنجاح التنظيمينتائج العلاقة بين 

   

وفقاً لنموذج تحليل المسار    معنوي( إلى أن هناك تأثير  9افى جدول رقم )الإحصائية  النتائج    تبين    

  C.R  3,230بلغت قيمة    التنظيمي، حيثللتكيف الوظيفي في النجاح        0,05لالة  عند مستوى د

  ي الدراسة والذ، وتؤكد تلك النتائج صحة الفرض الثاني من فروض  0,203وقيمة معلمة المسار  

( 3ويوضح شكل رقم )  .في النجاح التنظيميإيجابياً  التكيف الوظيفي يؤثر تأثيراً معنوياً  يعنى أن  

 :يكما يلوفقاً لنتائج تحليل المسار،   التكيف الوظيفي والنجاح التنظيميين العلاقة ب

 

 

 

 

 

 اتالمتغير

معامل 

الإنحدار 

 المعيارى  

معامل 

الإنحدار 

 الجزئى 

الخطأ  

 المعيارى 

قيمة 

 )ت( 

مستوى 

 الدلالة

 0,001 3,230 0,045 0,145 0,203 النجاح التنظيمي          التكيف الوظيفي
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 ( 3رقم )شكل 

 وفقاً لنتائج تحليل المسار النجاح التنظيميالتكيف الوظيفي والعلاقة بين 

 الفرض الثالث:  –3

تم صياغة الفرض    ،لأبعاد رأس المال النفسي في النجاح التنظيميالتأثيرات المباشرة  للكشف عن     

  وتم "    معنوياً في النجاح التنظيميرأس المال النفسي تأثيراً  أبعاد  ؤثر  تالثالث الذي ينص على: "  

 :ييلكما وجاءت النتائج  Path analysisحليل المسار إستخدام أسلوب ت

 ( 10جدول رقم )

 أبعاد رأس المال النفسي والنجاح التنظيمينتائج العلاقة بين 

 

 

 

 

 

 المتغيرات

معامل 

الإنحدار 

المعيارى  

 المرجح

S.R. W 

معامل 

الإنحدار 

 الجزئى 

Estimate 

الخطأ  

 المعيارى 

S. E 

 قيمة )ت(

C.R 

مستوى 

 الدلالة

P. Value 

طبيعة 

 التأثير 

   (X1)الأمل           

    (X2)ؤل          التفا

 (X3)إستعادة التوازن    

 X4)الكفاءة الذاتية   )

0,119 

0,259 

0,144 

0,350 

0,064 

0,183 

0,092 

0,288 

0,030 

0,039 

0,036 

0,048 

2,106 

4,650 

2,530 

5,967 

0,035 

0,000 

0,011 

0,000 

 مباشر 

 مباشر 

 مباشر 

 مباشر 

 النجاح التنظيمي التكيف الوظيفي

 0,05خ= 

0,203 
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 إختبار الفرض الفرعى الأول من الفرض الرئيسي الثالث:   -

 "في النجاح التنظيمي إيجابياً يؤثر الأمل تأثيراً معنوياً " 

وقيمة    2,106قد بلغت    C. R( إلى أن قيمة  10الواردة فى جدول رقم )النتائج الإحصائية    تبين

 الأمل . وهذه النتائج تثبت معنوية تأثير  P.value  0,035، كما بلغت قيمة  0,119معلمه المسار  

 .صحة الفرض الفرعى الأولئج تدعم  وهذه النتا  ،    0,05دلالة  وبمستوى    النجاح التنظيميفي  

 من الفرض الرئيسي الثالث:  ثانىإختبار الفرض الفرعى ال -

 "النجاح التنظيميفى إيجابياً تأثيراً معنوياً  التفاؤل"يؤثر 

النتائج    إلى أن قيمة  10جدول رقم )  منتشير   )C. R    المسار   ،4,650قد بلغت وقيمة معلمة 

    التفاؤل في النجاح      = صفر وهذه النتائج تؤكد على معنوية تأثير  P.value، وقيمة 0,259

 صحة الفرض الفرعى الثانى.  مما يؤكد  ،  0,05وبمستوى دلالة  التنظيمي

 إختبار الفرض الفرعى الثالث من الفرض الرئيسي الثالث:  -

 "التنظيميالنجاح فى إيجابياً  تأثيراً معنوياً   إستعادة التوازنؤثر ت"

 ة معلمة المسار   ، وقيم2,530قد بلغت   C.R( أن قيمة 10من النتائج الواردة فى جدول رقم )

إستعادة التوازن في وهذه النتائج تثبت معنوية تأثير    P.value    =0,011بلغت قيمة  و،  0,144

 الثالث.  يؤكد صحة الفرض الفرعى ، مما  0,05وبمستوى دلالة  النجاح التنظيمي

 إختبار الفرض الفرعى الرابع من الفرض الرئيسي الثالث:   - -

 " النجاح التنظيميفى إيجابياً  راً معنوياً تأثي الكفاءة الذاتية"تؤثر 

النتائج الواردة فى جدول رقم )    وقيمة معلمة    5,967قد بلغت  C. R( أن قيمة  10يتضح من 

الكفاءة الذاتية في مما يدل على معنوية تأثير    ،صفر=    P.value، كما بلغت قيمة  0,350المسار

 صحة الفرض الفرعى الرابع. على يدل ، مما  0,05وبمستوى دلالة  النجاح التنظيمي

 : يالمسار، كما يل ( الخطوة الثالثة من نموذج تحليل4ويوضح الشكل رقم )
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 ( 4شكل رقم )

 نتائج الخطوة الثالثة من نموذج تحليل المسار 

  ضوء النتائج والتحليلات السابقة يتضح صحة الفرض الثالث الرئيسي من فروض الدراسة،   فى

. وأخيراً لأبعاد رأس المال النفسي في النجاح التنظيميإيجابى    معنويلى وجود تأثير  يدل ع  يوالذ

  .النجاح التنظيميهو أكثر الأبعاد تأثيراً فى  الكفاءة الذاتيةتشير النتائج أيضاً إلى أن 

 الفرض الرابع:   – 4

من خلال الدور الوسيط   لرأس المال النفسي في النجاح التنظيميالتأثيرات غير المباشرة    لتحديد    

رأس المال  أبعاد    تؤثر"تم صياغة الفرض الرابع من فروض الدراسة على أنه    ،للتكيف الوظيفي

التنظيمي من خلال الدور الوسيط للتكيف  غير مباشر في النجاح  إيجابياً  النفسي تأثيراً معنوياً  

 :يل( كما ي11وجاءت النتائج على النحو الوارد فى جدول رقم ) "الوظيفي

 

 

 

 

 

 

 

 الأمل
 

 التفاؤل
 

 الكفاءة الذاتية

النجاح 

 التنظيمي

 0,05خ=

0,11

9 

0,259 

0,144 

0,350 

إستعادة 

 التوازن
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 ( 11جدول رقم )

 شرة والإجمالية لمتغيرات النموذجالتأثيرات المباشرة وغير المبا

، (Amos, V.21)من إعداد الباحث فى ضوء نتائج التحليل الإحصائى باستخدام برنامج  المصدر:  

 0,05معنوية عند مستوى >***

هو محصلة جمع التأثير المباشر لرأس المال النفسي فى النجاح التنظيمي مع التأثير  :  التأثير الكلي*

من خلال التكيف الوظيفى، علما بأن التأثير   فى النجاح التنظيمى  النفسيغير المباشرلرأس المال  

غير المباشر هو حاصل ضرب التأثير المباشر لكل بعد من أبعاد رأس المال النفسي في التأثير 

 المباشر للتكيف الوظيفي في النجاح التنظيمي.

 العلاقة بين متغيرات البحث 
الانحدار  قيمة 

 المعيارى المرجح 

  التأثيرات المباشرة  

     (X1)          الأمل         

    (X2)         التفاؤل        

 ( X3) إستعادة التوازن     

 (X4)      اءة الذاتية   الكف

    (X1)         الأمل          

    (X2)         التفاؤل        

 (X3)   إستعادة التوازن   

     (X4)        الكفاءة الذاتية 

      

  

 

 

 

 

    

  

 (M)الوظيفي التكيف         

 (M) التكيف الوظيفي        

 (M) التكيف الوظيفي        

 (M) التكيف الوظيفي        

 ( Y)  النجاح التنظيمي        

 ( Y)  النجاح التنظيمي        

 ( Y)  النجاح التنظيمي        

 ( Yالتنظيمي ) النجاح        

0,224 *** 

0,146 ** 

0,245 *** 

0,327 *** 

0,119 ** 

0,259 *** 

0,144 ** 

0,350 *** 

  التأثيرات غير المباشرة:  

 1X         الأمل         

         2X                التفاؤل

 3X      إستعادة التوازن

 X4        الكفاءة الذاتية

 

 

 

 

    

  Y)) النجاح التنظيمي ( M)   التكيف الوظيفي

 Y))     النجاح التنظيمي  (M) التكيف الوظيفي

 Y))     النجاح التنظيمي  (M) التكيف الوظيفي

 Y))     التنظيمي النجاح   (M) لتكيف الوظيفيا

0,046 *** 

0,030 *** 

0,050 *** 

0,067 *** 

    التأثير الكلى:  *

 X1        الأمل         

 X2          التفاؤل      

 X3     إستعادة التوازن 

 X4      الكفاءة الذاتية 

 

 

 

 

 ( Y)  النجاح التنظيمي

 ( Y) النجاح التنظيمي 

 ( Y) النجاح التنظيمي 

 ( Y) تنظيمي النجاح ال

0,165   *** 

0,289  *** 

0,194*** 

0,417 *** 
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شر ( أن هناك تأثير إيجابي غير مبا11ة فى جدول رقم )يتضح من النتائج الإحصائية الواردو      

  :، حيثمن خلال التكيف الوظيفى   النجاح التنظيميفى رأس المال النفسي ل

تمثل التأثير  و  0,046أى بنسبة    0,165إلى    0,119من    في النجاح التنظيمي  الأملعد  ب  تأثير    زاد  -

 . التكيف الوظيفي من خلال النجاح التنظيميفي  الأملغير المباشر لبعد 

والتى تمثل   0,030أى بنسبة  0,289إلى  0,259من    في النجاح التنظيمي  التفاؤلعد  ب  تأثير    زاد  -

   .التفاؤل في النجاح التنظيمي من خلال التكيف الوظيفيمقدار التأثير غير المباشر لبعد 

  0,050أى بنسبة  0,194إلى  0,144  في النجاح التنظيمي من  إستعادة التوازن عد  ب  تأثير    زاد  -

إستعادة التوازن في النجاح التنظيمي من خلال التكيف تمثل مقدار التأثير غير المباشر لبعد  والتى

  الوظيفي

التنظيميفي    الكفاءة الذاتيةب عد    تأثير  زاد  - تمثل و  0,067أى  0,417إلى  0,350من    النجاح 

 . التكيف الوظيفيظيمي من خلال لكفاءة الذاتية في النجاح التنلمقدار التأثير غير المباشر 

بين رأس المال النفسي والنجاح )كمتغير وسيط( فى العلاقة    التكيف الوظيفيمما سبق يتضح أن  

وهذا يعنى أن   ،رأس المال النفسي في النجاح التنظيميقد أدى إلى زيادة درجة تأثير    التنظيمي

جزئياً   وسيطاً  دوراً  يلعب  الوظيفي  بين رأس    فى  Partial Mediating Roleالتكيف  العلاقة 

جاء فى المقام الأول من حيث قوة التأثير    الكفاءة الذاتيةب عد  والنجاح التنظيمى، كما أن    النفسيالمال  

  .الأمل ب عدوأخيراً  إستعادة التوازنب عد ويليه  التفاءلب عد ثم 

 ، فروض الدراسةمن    ة الفرض الرابعالنتائج الإحصائية السابقة تدعم صح  نجد أنمن هنا        

 :يكما يل( 5تم التوصل إلى النموذج النهائى كما يوضحه شكل رقم ) وقد
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 (  5شكل رقم )

 النموذج النهائى للعلاقة بين متغيرات البحث 

 

 :مناقشة نتائج البحث: إثني عشر

ؤثر تالذي ينص على ":  والدراسة    من فروض  صحة الفرض الرئيسي الأولالنتائج    كشفت   -1

وجاءت تلك الأبعاد مرتبة من   ،"  رأس المال النفسي تأثيراً معنوياً في التكيف الوظيفي  أبعاد

الكفاءة الذاتية هو أكثر الأبعاد تأثيراً فى التكيف كما يلي: )  التكيف الوظيفيحيث قوة التأثير في  

ً   وتتفق هذه النتيجة  . (يليه إستعادة التوازن ثم الأمل وأخيراً التفاؤل  ،الوظيفي  مع دراسة  جزئيا

(Tolentino, 2014 التكيف في  التفاؤل  لبعد  الإيجابي  المعنوي  التأثير  أوضحت  التى   )

دراسة    ،الوظيفي مع  جزئياً  إتفقت  على  ((Wilkins etal., 2014كما  أكدت  التأثير    التي 

الوظيفي التكيف  لبعدي الأمل والتفاؤل في   & Safavi)، وكذلك دراسة  المعنوي الإيجابي 

Bouzari, 2019)  بأبعاده الأمل، التفاؤل، المرونه،  النفسيالتى توصلت إلى أن رأس المال

والأمل أكثر ، وأن الكفاءة الذاتية  ءة الذاتية يؤثر تأثيراً معنوياً إيجابياً فى التكيف الوظيفىاالكف

ثقتهم الأبعاد تأثيراً فى التكيف الوظيفى حيث أن إمتلاك الأفراد للأمل والكفاءة الذاتية من حيث  

 فى قدراتهم تمكنهم من التكيف الوظيفى. 

التكيف  الذي ينص على" يؤثر  و  من فروض الدراسة  صحة الفرض الرئيسي الثانيبينت النتائج    -2

 دراسةنتائج  نتيجة جزئياً مع   وتتفق هذه النتيجة  ،"  النجاح التنظيميالوظيفي تأثيراً معنوياً في  

(Haenggli & Hirschi ,2020)  تكيف الوظيفي المباشر لل  معنويالتأثير ال  التى أوضحت

 ي.الوظيففي النجاح 
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أبعاد ؤثر  تيدل على "    والذيمن فروض الدراسة،  صحة الفرض الثالث الرئيسي    النتائج  أثبتت  -3

وأخيراً تشير النتائج أيضاً إلى   ".  المال النفسي تأثيراً معنوياً مباشراً في النجاح التنظيميرأس  

يليها التفاؤل ثم إستعادة التوازن  التنظيمي،ة هو أكثر الأبعاد تأثيراً فى النجاح الكفاءة الذاتيأن 

من      (Haenggli & Hirschi, 2020)جزئياً مع دراسة    وتتفق نلك النتيجة  ،وأخيراً الأمل

،  الوظيفى كأحد محددات النجاح التنظيمى النجاح في  للتفاؤلوجود تأثير معنوي إيجابي  حيث 

إلى   )فقد كشفت  ذلك  بالإضافة  تأ  عن(  Kalyar   et al., 2019دراسة    معنوي ير  ثوجود 

 كأحد أبعاد النجاح التنظيمى. التنظيمى  فى الإبداع  النفسيلرأس المال  إيجابى

يؤثر رأس المال النفسي تأثيراً    "الذي ينص على  الرابع  الرئيسي  صحة الفرض    النتائجبينت    -4

" حيث زادت ظيمي من خلال الدور الوسيط للتكيف الوظيفيمعنوياً غير مباشراً في النجاح التن 

لرأس المال النفسي في النجاح التنظيمي بعد إدخال  قوة التأثير المعنوي الإيجابي غير المباشر  

وهذا يعنى أن التكيف الوظيفي يلعب دوراً   ،كمتغير وسيط في العلاقة بينهما  التكيف الوظيفي

جزئياً   المال    Partial Mediating Roleوسيطاً  رأس  بين  العلاقة  والنجاح    النفسيفى 

النجاح التنظيمي من مرتبة حسب قوة التأثير في    أبعاد رأس المال النفسيوجاءت    التنظيمى،

الكفاءة الذاتية ثم التفاءل ويليه إستعادة التوازن كما يلي: )  الوسيط للتكيف الوظيفيخلال الدور  

  (Haenggli & Hirschi ,2020)تائج مع نتيجة دراسة  وقد إتفقت تلك الن  ،(    وأخيراً  الأمل

من    الوظيفىجزئياً من حيث التأثير المعنوي الإيجابي غير المباشر لبعد التفاؤل في النجاح  

   دور الوسيط للتكيف الوظيفي.خلال ال

راً  البعد الأكثر تأثي  هى  النفسيعاد راس المال  بكشفت نتائج الدراسة أن الكفاءة الذاتية كأحد أ  -5

الوظيفى، التكيف  كما أن   Safavi & (Bouzari  (2019 ,دراسة  إليهماتوصلت    ووه   فى 

 ً التنظيمى عند توسيط التكيف التنظيمى فى الأكثر تأثيراً فى النجاح    هى  الكفاءة الذاتية أيضا

 .والنجاح التنظيمى النفسيس المال  أالعلاقة بين ر

 توصيات البحث: :  ثالث عشر

عرض     يمكن    ل الإحصائي للبيانات الميدانيةنتائج التحليوطار النظري للبحث  في ضوء الإ         

 التوصيات التالية:  

  بهاببناء وتنمية رأس المال النفسي للعاملين    الشركة المصرية للإتصالاتإدارة  أن تحرص    -1

التنتائج  ثير إيجابى فى مجموعة من الأتله من  لما   نظيمى،  التنظيمية والسلوكية مثل الإبداع 

وغيرها، الوظيفى  الرضا  التنظيمية،  المرونة  التنظيمية،  خلال    البراعة  من  تخطيط وذلك 

ظيفية مما يزيد من شعور العاملين بالأمل والتفاؤل تجاه مستقبلهم واضح ومحدد للمسارات الو

  بين   تحقيق التوازن  تنمى مهارة الفرد فىعقد الدورات التدريبية التي  الوظيفى بالإضافة إلى  

 . الأهداف الشخصية والتنظيمية
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بالأمان   -2 الشعور  وزيادة  الوظيفى  مستقبلهم  تجاه  بالتفاؤل  العاملين  شعور  زيادة  على  العمل 

 والمهارات التىإكسابهم المعارف  من خلال    والتوتر، وذلكوتخفيض معدلات القلق  الوظيفي،  

 الترقى والنمو المهنى.تفتح أمامهم فرص 

إستعادة التوازن وذلك من خلال    ساب العاملين المرونة والقدرة علىضرورة العمل على إك  -3

المشكلات والتحديات التى تواجههم فى  تحليل  على كيفية    القيام بإعداد وتنفيذ البرامج التدريبية

تقديم،  العمل تساعدهم  وكذلك  التى  والمساندة  بعد    الدعم  الطبيعية  حالتهم  إلى  الرجوع  على 

     التعرض لتلك المشكلات.

على  -4 الإدارة  تعمل  الذاتية    أن  الكفاءة  من خلال  تنمية  العاملين  للعاملين  تمكين  سياسة  إتباع 

الصلاحيات   للقيام  ومنحهم  لتقديم  اللازمة  وتشجيعهم  بمهام عملهم  ومقترحاتهم  آللقيام  رائهم 

 .لفى العم يؤدونه الذي أهمية الدور لتنمية الشعور لديهم بالمختلفة بشأن قضايا العمل 

المتميزين   ذويبالعاملين    الإهتمام  -5 العاملين  تشجيع  من خلال  العالية  الذاتية  والقدرة  الكفاءة 

والثناء.   والتقدير  الشكر  مثل  معنوياً  أو  والحوافز  والمكافآت  الترقيات  مثل  مادياً  ودعمهم 

لحالية أو  والإستفادة من مقترحاتهم وآرائهم فيما يتعلق بتطوير الخدمة سواء تحسين الخدمات ا

 م أفكار لخدمات جديدة.  تقدي

بتنمية  -6  الشركة  إدارة  إهتمام  الوظيفى    ضرورة  العاملينالتكيف  إتباع من خلال  وذلك    ،لدى 

نقلهم للعمل فى أكثر من موقع وظيفى لما له من  الوظيفية بأسلوب التدوير الوظيفى والتحولات  

تؤهلهم للعمل فى الوظائف المختلفة    ىالتمهارات  المعارف ولل  إكساب العامليندور فعال فى  

 .  مما يحقق المرونة التنظيمية

وتشجيع الحوار روح  والعمل الجماعي    تنمية ثقافةمن خلال  الفعالة  تشجيع وبناء فرق العمل    -7

العاملين، بالإضافة إلى التركيز على نظام الحوافز الجماعية وليست التعاون بين  والإستفسار و

 .زيادة درجة التماسك بين فرق العمل ىإلالفردية مما يؤدى 

وزيادة    ملين وسيطرتهم على مهام وظائفهمأن تحرص إدارة الشركة على زيادة درجة تحكم العا  -8

لآداء   الصلاحيات اللازمةومنح  ياسة التفويض  الثقة لديهم، وذلك من خلال إتباع س   مستوى

إتخا فى  المشاركة  فرصة  ومنحهم  عملهم  ومهام  القرارات  التىخا ذ  الأمور  فى  تخص   صة 

 الإدارات والأقسام الذين يعملون بها. وظائفهم أو 
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 : مقترحات لبحوث مستقبلية: رابع عشر

  النفسي الحالية بالكشف عن دور التكيف الوظيفى فى العلاقة رأس المال  الدراسة    هتمتإ         

التنظيمى من    والنجاح  لمجموعة  وفقاً  إج  المحددات،وذلك  أقترح  ثم  البحوث ومن  بعض  راء 

 : يموضوع هذا البحث، وذلك على النحو التالب المستقبلية المتعلقة 

المال            البحث فى تناول رأس  لهذا  الموضوعية  الحدود  ) كمتغير مستقل(،    النفسيتمثلت 

) كمتغير تابع(، وذلك من خلال مجموعة    والتكيف الوظيفى ) كمتغير وسيط(، والنجاح التنظيمى

المجال مثل  من الأبعا البحوث فى هذا  المزيد من  المتغيرات، ومن ثم يمكن إجراء  لقياس تلك  د 

والتكيف الوظيفى مثل    النفسيإدخال مجموعة من المتغيرات الرقابية فى العلاقة بين رأس المال  

حجم الشركة أو طبيعة النشاط أو    الوظيفية،وكذلك إدراك الفرد للفرص  المتغيرات الديموجرافية  

على مجموعة من    النفسيأثر راس المال  ملكية ) عام، خاص، إستثمارى( وكذلك تناول  شكل ال

المضادة  السلوكيات  التغيير،  العاملين نحو  إتجاهات  الوظيفى،  المتغيرات الأخرى مثل الإرتباط 

التنظيمية للقواعد  الإيجابى  والكسر  باللإنتاجية،  للنجاح ،  أخرى  مقاييس  استخدام  إلى  لإضافة 

 وذلك نظراً لعدم إتفاق الباحثين على أبعاد محددة. التنظيمى

كما إقتصرت الدراسة الحالية على الشركة المصرية للإتصالات فى محافظة الغربية، ومن ثم      

ة، التعليم، يقترح الباحث إختبار العلاقة بين متغيرات البحث فى قطاعات خدمية أخرى مثل الصح 

الأدوية، الصناعات الغذائية،  صناعة  مختلفة مثل شركات  البنوك، وكذلك القطاعات الصناعية ال

المنزلية الأجهزة  الأثاثصناعة  الأخرى  وغيرها  ، صناعة  الصناعات  ذلك   .من  إلى    بالإضافة 

 إجراء دراسة مقارنة بين المنشآت الصناعية والمنشآت الخدمية. يمكن أيضاً 
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 المراجعقائمة 

 أولاً: المراجع العربية

  (، "دور رأس المال النفسي في بناء البراعة التنظيمية 2016ار فتحي موسى )إسماعيل، عم  -1

السادات،   ومدينة  المنوفية  بجامعتي  العلميةللعاملين  للبحوث  التجارة  كلية  العدد  مجلة  الثاني، ، 

 .  جامعة عين شمس -كلية التجارة ا،   ، العدد53 المجلد

دراسة   "،وأثره في الاستغراق الوظيفي(: "رأس المال النفسي  2013الحسني، كمال كاظم )  -2

مجلة  لآراء عينة من تدريسي كليتي الإدارة والإقتصاد والتربية الرياضية/جامعة المثنى،    تحليلية

 . 6، العدد 3، العراق، المجلد المثنى للعلوم الإدارية والاقتصادية

سلمان  -3 مريم  تطوير2016)  الدليمي،  في  وأثرها  النسوية  القيادة  المال   (،"خصائص  رأس 

جامعة  عمان،  دراسة تحليلية من وجهة نظر المرؤوسين في مدارس التعليم الخاصة في  ،النفسي"

 ، عمان.الشرق الأوسط

(، "العلاقة بين أبعاد رأس 2016)  عبد القادر، محمد جمال  أحمد وعوضالشربيني، صفاء    -4

  لين بالشركات الصناعية التابعة بالتطبيق على العام  التنظيمية،النفسي وسلوكيات المواطنة    المال

بالدقهلية"،   العام  المصرية للدراسات  لقطاع الأعمال    ، كلية 1العدد  ،40  مجلدالتجارية،  المجلة 

 . جامعة المنصورة –التجارة 

(، " رأس المال النفسي الإيجابي منظور  2012إبراهيم خليل )  وإبراهيم،العنزي، سعد علي    -5

، "، مجلة العلوم الاقتصادية الإداريةالجوهرية للبناء والتطوير  في المكونات والمرتكزات   فكري

 . 65، العدد  18كلية الإدارة والاقتصاد جامعة بغداد، المجلد

 في في العلاقة بين رأس المال(، "أثر الإنطمار الوظي2013الكرداوي، مصطفى محمد أحمد )  -6

لقطاع الحكومي في محافظة الدقهلية"،  النفسي ومستوى الشعور بالإحتقان التنظيمي لدى العاملين با

 . 3، عدد 53، مجلدمعهد الإدارة العامة بالرياض
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 ( 1ملحق رقم )

 قائمة الإستقصاء

 .........................السيد الأستاذ/ السيدة الأستاذه..............................

 تحية طيبة وبعد..... 

بداية أتوجه لسيادتكم بجزيل الشكر ووافر الإمتنان وأتشرف بإحاطة سيادتكم علماً بأننى بصدد      

والنجاح التنظيمى:  النفسيإجراء دراسة بعنوان "التكيف الوظيفى كمحدد للعلاقة بين رأس المال 

ها الأهمية  م التكرم بملئ إستمارة الإستقصاء المرفقه وإعطائدراسة تطبيقية" وأرجو من سيادتك

ونتائج الدراسة، علماً بأن كافة البيانات سرية ولن تستخدم إلا    على دقةالمناسبة نظراً لتأثير ذلك  

 فى إجراء البحث العلمى. 

 ر...... مع خالص الشكر والتقدي                                                             

 

 الباحث 
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 قائمة تضم بعض العبارات وإلى يسار كل عبارة ستة إختيارات وفقاً لمقياس رقمى  يفيما يل

( عدم الحدوث 0( حيث يعنى الرقم )5( إلى )0متدرج حسب درجة الحدوث أو الأهمية، وذلك من )

 مؤكد الجدوث أو التطبيق.  ( أن هذا المفهوم5أو الأهمية على الإطلاق، بينما يعنى الرقم )

لدرجة الحدوث   يعكس تقديركم الشخصى  الذيعند الرقم المناسب    من فضلك ضع دائرة  

 :يليأو التطبيق لكل عبارة مما 

 

 العبارات  مسلسل 
 درجة الحدوث أو الأهمية 

0 1 2 3 4 5 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

 مل  ضغوط العالصعوبات ولمواجهة  والوسائل   أفكر فى العديد من الطرق

 .الأهداف التى أصبو إليهالتحقيق  يتوافر لدى الحيوية والحماس

 . مشكلات وقضايا العملالعديد من الطرق لمواجهة  لدى

 فى حياتى الوظيفية. كبيراً أرى أننى حققت نجاحاً 

 .أمتلك طرق عديدة فى سبيل تحقيق أهدافى

 لنفسى. حددتهاهداف التى الأمعظم أشعر بأننى حققت 

      

7 

8 

9 

10 

11 

12 

 التأكد. أتوقع السيناريو الأفضل دائماً حتى ظل حالة عدم 

 أنا متفائل بشأن مستقبلى الوظيفى. 

 تسير الأمور فى العمل وفقاً لما أتوقعه.  

 الجوانب الإيجابية.ب  عند القيام بعملى أهتم

 أنظر دائماً للمشكلة بأنها تحمل جوانب إيجابية. 

 واجهنى فى العمل. لاأتأثر سلباً بالمشكلات التى ت 
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13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

27 

28 

29 

30 

 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

 

37 

38 

39 

40 

41 

42 

 فى العمل. أو عقبات إنتكاسات  ي لأ التعرضأستطيع العودة لحالتى الطبيعية عند 

 العمل بسهولة. تواجهنى فى  التىضغوط الأتغلب على 

   بأكثر من عمل فى آن واحدلدى القدرة على القيام 

 عاليه. ذهنية العمل بمرونه قضايا   أواجه الصعوبات أو

 العمل بمفردى إذا أردت ذلك. ب  القيام أستطيع

   .العملأو مشكلات تجاوز معوقات  لدى الخبرة التى تمكنى من

 العمل.  ت التى تواجهنى فىتمكننى قدراتى من الوصول لحل المشكلا

 . لدى القدرة على تمثيل فريق عمل فى الإجتماعات مع الإدارة العليا

 الإدارة بكل ثقة. الخطط والإستراتيجيات مع أشارك فى مناقشة 

 الإدارة التى أعمل بها.وخطط فى وضع أهداف   أشارك

   العمل.  فى  زملاء العمل فى حل المشكلات التى تواجههم  لدى القدرة على مساعدة 

   مداد زملائى بالمعلومات التى تمكنهم من آداء عملهم.أستطيع إ

 أفكر بإستمرار فيما يكون عليه مستقبلى الوظيفى. 

 أعى أن قراراتى وإختيارتى الحالية هى التى تشكل مستقبلى.

 للمستقبل.بشكل جيد  نفسيأحرص على إعداد 

 أخطط لكيفية تحقيق أهدافى. 

 أهتم جيداً بوظيفتى.

 يجب أن أقوم به  الذيرك جيداً الخيار التعليمى والمهنى أد

 

 أتخذ قراراتى بنفسى. 

 أتحمل مسؤلية قراراتى وتصرفاتى فى العمل. 

 أتمسك بمعتقداتى وافكارى عند ممارسة مهام عملى. 

 فى العمل. نفسيأفضل الإعتماد على 

 أستطيع التكيف مع التغيرات التى تحدث فى العمل. 

 صحيح..  ماأعتقد أنهأفعل 

 

 لدى القدرة على إكتشاف والتعامل مع المتغيرات المحيطة بى. 

 أبحث عن الفرص التى تتيح لى النمو المهنى.

 أحرص على تحليل البدائل المتاحة قبل إتخاذ القرار. 

 أكتشف طرق عديدة للقيام بالعمل. 

 لدى رغبه وحب إستطلاع للفرص المتاحة فى العمل. 

 سئلة التى تدور بذهنى.إجابات للأ  أبحث بعمق عن
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 ترام مع خالص التقدير والإح                                        

 الباحث،،،،،،،،، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

43 

44 

45 

46 

47 

48 

 

49 

50 

51 

52 

53 

54 

55 

56 

 

 أقوم بتأدية مهام عملى بكفاءة عالية.

 أحرص على تحقيق التميز فى عملى.

 أحرص على إكتساب وتعلم مهارات جديدة فى مجال عملى. 

 أعمل بكامل طاقتى. 

 أستطيع مواجهة العقبات أو المشكلات التى تواجهنى فى العمل. 

 مشكلات العمل.لدى القدرة على حل 

 

 شركة الخدمة لعملائها فى أقل وقت ممكن.تقدم ال

 لدى الشركة برامج لزيادة السرعة وإجراء التغيير المطلوب. 

 تسهل من تقديم الخدمة لعملائها. قويةتوجد بالشركة نظم إتصال  

 لدى الشركة مرونه عاليه فى فى كافة مراحل تقديم الخدمة. 

 على العاملين.   تراعى الشركة التنسيق والعدالة فى توزيع أعباء العمل

 لدى العاملين بالشركة القدرة على العمل معاً.

 تحرص الشركة على التحسين المستمر فى مستوى الخمة المقدم لعملائها.

 إنتاج وتقديم خدمات جديدة لعملائها. تركز الشركة على الإبتكار فى



 ( 2021، يناير 3‘ج 1، ع 2)م  المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية

 طارق رضوان  .د
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Abstract: 

     This study aimed at examining the impact of career adaptability on the 

relationship between the psychological capital and organizational success. 

This study was applied on a sample of 294 employees in Telecom Egypt 

at Gharbia Governorate. Questionnaire was used to collect the required 

data. The number of completed questionnaires that are available for 

statistical analysis is 216 with response percentage        73%.                                                                                                                           

      The study reached that the dimensions of psychological capital have a 

direct significant impact on organizational success. Also, the study showed 

that the psychological capital has indirect significant impact on 

organizational success through career adaptability where study 

demonstrated that career adaptability plays a partial mediating role in the 

relationship between psychological capital and organizational success. 

The study also reached that the dimensions of psychological capital (Hope, 

Optimism, Resilience, Self-efficacy) have statistically significant positive 

impact on career adaptability with its dimensions (Concern, Control, 

Curiosity, Confidence). The most important dimension of psychological 

capital affecting on career adaptability is self-efficacy, then resilience, then 

hope and lastly optimism. Finally, statistical results showed that career 

adaptability has statistically significant positive impact on organizational 

success. In the light of the results of study, set of recommendations was 

proposed that could contribute to enhance psychological capital for 

employees which contribute in achieving organizational success.                                                
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